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Hierdie navorsing handel oor die maatskaplikewerksupervisor wat as laervlakbestuurder 
sekere take en verantwoordelikhede het. Die doel van die navorsing is om vas te stel of die 
supervisor toegerus is om die take en verantwoordelikhede verbonde aan die pos van 
laervlakbestuurder suksesvol uit te voer.  
 
Vir die navorsing is ‘n kwantitatiewe benadering en ‘n beskrywende navorsingsontwerp 
gevolg. In die eerste gedeelte van die studie (Hoofstukke 1 en 2) is gefokus op onder andere 
die agtergrond tot die navorsingsprobleem en rasionaal, probleemstelling, 
navorsingsmetodologie en literatuurstudie. Die tweede gedeelte van die studie (Hoofstukke 3 
en 4) hou verband met die bevindinge en dataverifiëring en word afgesluit met 
gevolgtrekkings en aanbevelings wat op die studie van toepassing is.  
 
Sleutelbegrippe: 
• Welsynsorganisasies   
• Bestuur  
• Bestuur in welsynsorganisasies   
• Bestuurder  
• Bestuursvlakke   
• Die maatskaplikewerksupervisor as laervlakbestuurder  
















HOOFSTUK 1           
INLEIDING 
 
1.1 INLEIDING          1 
1.2 AGTERGROND TOT DIE NAVORSINGSPROBLEEM EN    2 
RASIONAAL  
1.3     PROBLEEMSTELLING        4 
1.4  NAVORSINGSHIPOTESE        4   
1.5      NAVORSINGSAANNAMES        4 
1.6    NAVORSINGSDOELSTELLINGS EN – DOELWITTE   5   
1.6.1 Doelstelling         5 
1.6.2  Doelwitte         5 
1.6.3   Uitkoms van die studie    6     
1.7 NAVORSINGSMETODOLOGIE         6 
1.7.1 Navorsingsbenadering         6 
1.7.2 Navorsingsontwerp         8 
1.7.3 Populasie, steekproef, steekproeftrekkingstrategie en    10 
steekproefgrootte  
1.7.4 Eenheid van ontleding       12 
1.7.5 Data insameling en analise       13 
1.7.6 Geldigheid          14 
1.7.7 Betroubaarheid         14 
1.7.8 Veralgemeenbaarheid        15 
1.7.9 Etiese oorwegings         15 
1.7.10 Leemtes          17 
1.8 TYDRAAMWERK VIR DIE STUDIE        17 
1.9 BEGRIPSOMSKRYWINGS        17 
1.10 UITEENSETTING VAN DIE NAVORSINGSVERSLAG      23 








2.1 INLEIDING          24 
2.2 BEPLANNING AS BESTUURSTAAK      24 
2.2.1 Omskrywing          24 
2.2.2 Strategiese beplanning       25 
2.2.2.1 Omskrywing        25 
2.2.2.2 Missie         26 
2.2.2.3 Visie         26 
2.2.3 Taktiese beplanning        27 
2.2.3.1 Omskrywing        27 
2.2.3.2 Beleide en prosedures       27 
2.2.3.3 Programme         28 
2.2.4 Operasionele beplanning        29 
2.2.4.1 Omskrywing        29 
2.2.4.2 Tydsbestuur        29 
2.2.4.3 Begrotingsbestuur       30 
2.3 ORGANISERING AS BESTUURSTAAK      31 
2.3.1 Omskrywing         31 
2.3.2 Toewysing van take aan werkers       32 
2.3.2.1 Verdeling van take        32 
2.3.3 Ontwerp van poste        34 
2.3.3.1 Pligomskrywings van werkers      34 
2.3.4 Reikwydte van bestuur        35 
2.3.5 Personeelwerwing en seleksie      35 
2.3.5.1 Omskrywing        35 
2.3.5.2 Werwings- en seleksieproses       35 
2.3.6 Gebruik van outoriteit        37 
2.3.6.1 Omskrywing        37 
2.3.6.2 Delegering van outoriteit       38 
2.3.6.3 Hindernisse met betrekking tot delegering     38 
2.3.7 Koördinering         39 
VI 
 
2.4 LEIDING AS BESTUURSTAAK       39 
2.4.1  Omskrywing          39 
2.4.2 Gesag en mag         41 
2.4.2.1 Omskrywing        41 
2.4.2.2 Gesag          41 
2.4.2.3 Mag         42 
2.4.3 Motivering           42 
2.4.4 Kommunikasie         43 
2.4.4.1 Omskrywing         43 
2.4.4.2 Gewenste vorm van kommunikasie      44 
2.4.4.3 Bevordering van effektiewe kommunikasie    45 
2.4.5 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat    45 
2.4.5.1 Omskrywing        45 
2.4.5.2 Spanwerk         46 
2.4.5.3 Wedersydse respek en vertroue     46 
2.4.5.4 Begrip vir onderskeie rolle      47 
2.4.5.5 Pleitbesorging        47 
2.4.5.6 Maksimum outonomie       47 
2.4.5.7 Goeie kommunikasie       47 
2.4.5.8 Terugvoer aan supervisors      48 
2.4.6 Stres           48 
2.4.6.1 Stres van die werker        48 
2.4.6.2 Stres van die supervisor      49 
2.5 BEHEER AS BESTUURSTAAK       49 
2.5.1 Omskrywing          49 
2.5.2 Supervisie         50 
2.5.2.1 Omskrywing        50 
2.5.2.2 Supervisiestyle       50 
2.5.2.3 Individuele supervisie       51 
2.5.2.4 Groepsupervisie       51 
2.5.2.5 Rekordhouding       52 
2.5.2.6 Raadgewing        53 
2.5.3 Personeelontwikkeling       54 
VII 
 
2.5.3.1 Omskrywing         54 
2.5.3.2 Personeelontwikkelingsaktiwiteite     55 
2.5.3.3 Supervisor se voortgesette ontwikkeling     56 
2.5.4 Prestasiebeoordeling         57 
2.5.4.1 Omskrywing         57 
2.5.4.2 Vernaamste redes vir prestasiebeoordelings      58 
2.5.4.3 Voordele van prestasiebeoordelings     58 
2.5.4.4 Opleiding van supervisors ten opsigte van die uitvoering   59 
van ‘n prestasiebeoordeling 
2.5.4.5 Deelnemers aan ‘n werker se prestasiebeoordeling   60 
2.5.4.6 ‘n Kritiese analise van prestasiebeoordeling    60 
2.6 SAMEVATTING          60 
 
HOOFSTUK 3 
BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING 
 
3.1 INLEIDING          61 
3.2 NAVORSINGSMETODOLOGIE       61 
3.3 DEMOGRAFIESE DATA EN PROFIEL VAN RESPONDENTE  61 
3.4 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE     63 
BEPLANNINGSFUNKSIE 
3.5 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE     74 
ORGANISERINGSFUNKSIE 
3.6 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE     99 
LEIDINGSFUNKSIE 
3.7 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE     120 
BEHEERFUNKSIE 








HOOFSTUK 4   
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
 
4.1 INLEIDING          145 
4.2 VERANTWOORDING VAN DIE NAVORSINGSHIPOTESE    145 
4.3 VERANTWOORDING VAN DOELSTELLING EN DOELWITTE   146 
4.4 GEVOLGTREKKINGS        147 
4.4.1 Gevolgtrekkings rakende die beplanningsfunksie    147 
4.4.1.1 Strategiese beplanning      147 
4.4.1.2 Taktiese/funksionele beplanning     147 
4.4.1.3 Operasionele beplanning      147 
4.4.2 Gevolgtrekkings rakende die organiseringsfunksie    148 
4.4.2.1 Toewysing van take aan werkers      148 
4.4.2.2 Ontwerp van poste        149 
4.4.2.3 Reikwydte van bestuur      150 
4.4.2.4 Personeelwerwing en seleksie      150 
4.4.2.5 Outoriteit        151 
4.4.2.6 Koördinering        151 
4.4.3 Gevolgtrekkings rakende die leidingsfunksie     151 
4.4.3.1 Gesag en mag         151 
4.4.3.2 Motivering        152 
4.4.3.3 Kommunikasie        153 
4.4.3.4 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat   153 
4.4.3.5 Stres         155 
4.4.4 Gevolgtrekkings rakende die beheerfunksie     156 
4.4.4.1 Supervisie        156 
4.4.4.2 Personeelontwikkeling      157 
4.4.4.3 Prestasiebeoordeling       157 
4.4.5 Gevolgtrekkings eiesoortig aan Suid-Afrikaanse nie-   158 
regeringsorganisasies  
  4.4.5.1 Beplanning        158 
4.4.5.2 Organisering        158 
4.4.5.3 Leiding        158 
IX 
 
4.4.5.4 Beheer         159 
4.5 AANBEVELINGS         159 
4.5.1  Aanbevelings rakende die beplanningsfunksie    159 
  4.5.1.1 Taktiese/funksionele beplanning     159 
4.5.1.2 Operasionele beplanning      160 
4.5.2 Aanbevelings rakende die organiseringsfunksie    160 
4.5.2.1 Toewysing van take aan werkers      160 
4.5.2.2 Ontwerp van poste       160 
4.5.2.3 Reikwydte van bestuur       161 
4.5.2.4 Personeelwerwing en seleksie     161 
4.5.2.5 Outoriteit        161 
4.5.3 Aanbevelings rakende die leidingsfunksie     161 
4.5.3.1 Mag en gesag        162 
4.5.3.2 Motivering        162 
4.5.3.3 Kommunikasie        162 
4.5.3.4 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat   162 
4.5.3.5 Stres          163 
4.5.4 Aanbevelings rakende die beheerfunksie     163 
4.5.4.1 Supervisie        163 
4.5.4.2 Personeelontwikkeling      164 
4.5.4.3 Prestasiebeoordeling       164 
4.5.5 Aanbevelings vir verdere navorsing      164 













LYS VAN TABELLE  
Tabel 3.1: Demografiese inligting       62 
Tabel 3.2: Die mate waarin na die missie verwys word wanneer dienste aan kliënte  64 
beplan word 
Tabel 3.3: Die mate waarin die supervisor die visie van die organisasie ondersteun  64 
en verstaan 
Tabel 3.4: Supervisor se betrokkenheid by die daarstel van beleide     65 
Tabel 3.5: Supervisor se betrokkenheid by die ontwerp van prosedure    65 
Tabel 3.6: Die mate waarin die supervisor in staat is om tyd toe te wys vir   67 
krisissituasies 
Tabel 3.7: Jaarlikse aansoek om befondsing by ‘n staatsinstansie   69 
Tabel 3.8: Jaarlikse aansoek om befondsing by ‘n finansiële instelling   69 
Tabel 3.9: Die supervisor se betrokkenheid by fondsinsamelingsgeleenthede  73 
Tabel 3.10: Die mate waarin die supervisor betrokke is by die verdeling van take  74 
onder haar werkers 
Tabel 3.11: Die gereeldheid waarmee die supervisor haarself op die hoogte   75 
bring van werkers se werklading 
Tabel 3.12: Aspekte wat ‘n supervisor se keuse bepaal wanneer ‘n taak na een   80 
van twee werkers gedelegeer moet word 
Tabel 3.13: Die mate waarin ‘n supervisor aan ‘n werker leiding gee oor geskikte  81 
 dienslewering  
Tabel 3.14: Die supervisor se mening oor die tyd bestee aan die gee van  84 
 voorstelle of advies 
Tabel 3.15: Die mate waarin die supervisor saamstem dat die beskrywing van   86 
 verantwoordelikhede en aktiwiteite van ‘n werker vaag/onduidelik is in 
pligomskrywings 
Tabel 3.16: Die mate waarin die supervisor saamstem dat pligomskrywings   86 
Doelbewus vaag gedefinieer is ten einde ander take in te sluit 
Tabel 3.17: Die mate waarin respondente saamstem dat pligomskrywings slegs benut  87 
 word wanneer nodig 
Tabel 3.18: Pligomskrywings spesifiseer die aksies wat van werkers verwag word  87 
Tabel 3.19: Respondente se mening oor spesifisering van uitkomste in    88 
pligomskrywings  
Tabel 3.20: Die betrokkenheid van die supervisor by die saamstel van advertensies 89 
Tabel 3.21: Die betrokkenheid van die supervisor by die onderhoudsproses met 90  
kortlys- kandidate  
Tabel 3.22: Die betrokkenheid van die supervisor by die aanbeveling dat ‘n vakante  90 
pos intern gevul word  
Tabel 3.23: Formaat van onderhoudvoering tydens die oorweging van potensiële  95 
kandidate 
Tabel 3.24: Die mate waarin die supervisor ‘n taak self sal afhandel afgesien daarvan  98 
dat sy dit na haar werkers kan delegeer 
Tabel 3.25: Die gereeldheid waarmee die supervisor haar werkers bewus maak van  99 
hul waardevolle bydrae  
Tabel 3.26: Voldoening aan werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding   106 
Tabel 3.27: Die rede(s) vir ‘n vertrouensverhouding       108 
Tabel 3.28: Geskrewe kommunikasie met werkers     110 




Tabel 3.30: Kennis en vaardighede t.o.v. die oorsake, manifestering en hantering van  118 
stres  
Tabel 3.31: Toegerustheid van supervisors om hul werkers wat stres ervaar   119 
behulpsaam te wees 
Tabel 3.32: Bronne waar die supervisor hulp soek wanneer sy stres ervaar  120 
Tabel 3.33: Styl wat supervisie die beste verwoord     123 
Tabel 3.34: Die supervisor se betrokkenheid by personeelontwikkeling    131 
Tabel 3.35: Redes vir onvoldoende voorsiening in werkers se leerbehoeftes  133 
Tabel 3.36: Geleenthede vir verdere opleiding vir die supervisor    136 
Tabel 3.37: Die invloed van ‘n werker se prestasiebeoordeling op salarisverhogings 138 
Tabel 3.38: Die werker se opsies indien sy ontevrede voel met die uitkoms van haar  141 
 prestasiebeoordeling 
Tabel 3.39: Die mate waarin die supervisor ‘n objektiewe en regverdige   142 
 prestasiebeoordeling kan uitvoer 
 
LYS VAN FIGURE 
 
Figuur 1.1:  Bestuursvlakke        19 
Figuur 1.2:  Bestuursvlak van die supervisor      21 
Figuur 3.1:  Uiteensetting van die aantal professionele werkers vir wie    63 
 elke respondent verantwoordelik is 
Figuur 3.2:  Supervisor se gesag om ‘n program te termineer     66 
Figuur 3.3:  Verrigting van amptelike werk na ure      67 
Figuur 3.4:  Verrigting van amptelike werk gedurende naweke    68 
Figuur 3.5:  Vorm van beplanning wat aan werkers verskaf word    68 
Figuur 3.6:  Persone verantwoordelik vir skryf van befondsingsaansoeke  70 
Figuur 3.7:  Betrokkenheid by werkers se finansiële uitgawes    71 
Figuur 3.8:  Kennis van Wiskunde en/of Rekeningkunde      71 
Figuur 3.9:  Onderrig van werkers in die opstel van ‘n begroting    72 
Figuur 3.10:  Betrokkenheid by fondsinsamelingsgeleenthede    73 
Figuur 3.11: Addisionele taakverrigting deur werkers     74 
Figuur 3.12: Inagneming van sterktes en ontwikkelingsbehoeftes as riglyn vir   76 
toewysing van gevalle 
Figuur 3.13: Werklading as riglyn vir toewysing van gevalle    77 
Figuur 3.14:  Inagneming van verskeidenheid as riglyn vir toewysing van gevalle 77 
Figuur 3.15:  Inagneming van werkers se voor- en afkeure     78 
Figuur 3.16:  Die werker se ouderdom, geslag, geloofsoortuiging en ras as riglyn  79 
vir toewysing van gevalle 
Figuur 3.17:  Gereeldheid van hersiening van werklading     79 
Figuur 3.18:  Beïnvloeding van supervisieverhouding     81 
Figuur 3.19:  Verwagting dat beplande dienslewering voorgelê word vir goedkeuring  82 
Figuur 3.20:  Tyd wat gewy word aan die gee van advies      83 
Figuur 3.21:  Gereeldheid waarmee vryheid gegee word vir onafhanklike   84 
besluitmening 
Figuur 3.22:  Die deurwerk van pligomskrywing       85 
Figuur 3.23:  Ideale aantal werkers        88 
Figuur 3.24:  Relevante arbeidswetgewing tydens ‘n nuwe aanstelling   91 
Figuur 3.25:  Noodsaaklike inligting vir advertensies     92 
Figuur 3.26:  Aspekte wat bemarkbaarheid negatief beïnvloed    93 
XII 
 
Figuur 3.27:  Studente as betaalde werkers       93 
Figuur 3.28:  Wyse(s) waarop supervisor bewus word van werkers se foute  96 
Figuur 3.29:  Vermoë om vryheid van besluitneming aan werkers te gee    96 
Figuur 3.30:  Supervisor se optrede teenoor werker wat nie keerdatums nakom nie  97 
Figuur 3.31:  Aanwesigheid van ‘n gevoel van trots onder werkers   100 
Figuur 3.32:  Faktore wat bydra tot diensverlating      101 
Figuur 3.33:  Wyse(s) waarop kennis en vaardighede rakende leierskap bekom word 102 
Figuur 3.34:  Bekendheid met en toepassing van motiveringsteorieë   103 
Figuur 3.35:  Voorkoms van moedeloosheid by werkers      104 
Figuur 3.36:  Wyses van aanmoediging en erkenning     105 
Figuur 3.37:  Waarskynlike gedrag as gevolg van finansiële tekort    106 
Figuur 3.38:  Werker se geleentheid vir bevordering     107 
Figuur 3.39:  Mate van vertroue         107 
Figuur 3.40:  Wyses van kommunikasie om inligting oor te dra    109 
Figuur 3.41:  Uitspreek van klagtes teenoor ander werkers      109 
Figuur 3.42:  Vermoede dat werkers inligting weerhou uit vrees vir die supervisor  111 
se reaksie 
Figuur 3.43:  Gereeldheid waarmee inligting deur werkers oor ander werkers   111 
verskaf word 
Figuur 3.44:  Persone verantwoordelik om ‘n gunstige klimaat te skep    112 
Figuur 3.45:  Gereeldheid van spanbou-aktiwiteite      113 
Figuur 3.46:  Frekwensie van gevoelens van minderwaardigheid    114 
Figuur 3.47:  Aanvaarding van gesagsposisie deur werkers    114 
Figuur 3.48:  Aantal werkers wat onder druk kan presteer     115 
Figuur 3.49:  Belangrikste redes vir regverdige behandeling van werkers   116 
Figuur 3.50:  Aantal werkers wat individuele supervisie as stresvol ervaar  118 
Figuur 3.51:  Tyd wat aan sekere kwessies gewy word tydens individuele supervisie 121 
Figuur 3.52:  Mate van beskikbaarheid vir werkers op aanvraag     122 
Figuur 3.53:  Gebruik van groepsupervisie        123 
Figuur 3.54:  Gereeldheid van groepsupervisie      124 
Figuur 3.55:  Spesifieke formaat van dokumentering van dienslewering   125 
Figuur 3.56:  Gewenste persentasie tyd bestee aan rekordhouding     125 
Figuur 3.57:  Dokumente deur supervisor benut        127 
Figuur 3.58:  Gereeldheid van dokumentering van kontakte met werkers    129 
Figuur 3.59:  Mate van kundigheid om raad en leiding te gee    130 
Figuur 3.60:  Hulpbronne en/of hulpmiddels om raad en leiding aan te vul  130 
Figuur 3.61:  Bewuswording van werkers se leerbehoeftes     132 
Figuur 3.62:  Opleidingshulpmiddels wat aan werkers versprei en/of verskaf word 134 
Figuur 3.63:  Gereeldheid van informele opleiding aan werkers     135 
Figuur 3.64:  Geleenthede vir ontwikkeling vir die supervisor    135 
Figuur 3.65:  Geleenthede vir verdere opleiding rakende nuwe of veranderde   137 
wetgewing 
Figuur 3.66:  Hantering van prestasiebeoordelings      138 
Figuur 3.67:  Gereeldheid van prestasiebeoordelings      139 
Figuur 3.68:  Dokumentasie benut tydens ‘n werker se prestasiebeoordeling  140 
Figuur 3.69:  Opleiding ontvang rakende prestasiebeoordeling     140 
Figuur 3.70:  Gereeldheid waarop die supervisor ‘n prestasiebeoordeling ondergaan 143 







- Bylae A: Uitnodiging tot deelname aan die navorsingsprojek  
- Bylae B: Inligting met die oog op toestemming tot deelname aan die navorsingsprojek  
- Bylae C: Ingeligte toestemmingsbrief  










Normaalweg, nadat ‘n maatskaplike werker ‘n aantal diensjare voltooi het, word die persoon 
bevorder tot ‘n supervisorspos.   Hierdie posvlak beteken dat die maatskaplike werker verskeie 
bestuursfunksies, waaronder dié van supervisie, sal uitvoer.   Die navorser het oor ‘n tydperk van 
etlike jare daarvan bewus geword dat verskeie kollegas in hierdie posisie aan gevoelens van 
ontoereikendheid uiting gee. Verkennende gesprekke het die vermoede laat ontstaan dat 
maatskaplikewerksupervisors nie noodwendig genoegsaam toegerus is vir die take en 
verantwoordelikhede wat die pos meebring nie.    
 
In hierdie hoofstuk word die rasionaal vir die studie uiteengesit en sowel die navorsingsprobleem as 
die navorsingsvraag word geformuleer.  Die hipotese wat die navorsing gerig het, die aannames wat 
gemaak is en die doelstellings en doelwitte van die studie word ook bespreek. Die hoofstuk sluit 
voorts ‘n bespreking van die navorsingsmetodologie, die navorsingsbenadering en die -ontwerp van 
die studie in en word afgesluit met die uitleg van die navorsingsverslag.   
    
Soos daar in hierdie hoofstuk en in Hoofstuk 2 gepostuleer word, verwys die begrip 
laervlakbestuurder na ‘n ervare maatskaplike werker wat ook onder andere as ‘n supervisor in ‘n 
welsynsorganisasie funksioneer en bekend staan.  Ten einde terminologiese verwarring te voorkom, 
word die begrip supervisor deurgaans in hierdie navorsingsverslag gebruik wanneer verwys word 
na ‘n maatskaplike werker wat ‘n laervlakbestuurderspos of ‘n supervisorpos beklee.  Daar sal 
verder na die supervisor in die vroulike vorm verwys word alhoewel die navorser bewus is dat 
supervisors ook manlik kan wees. Na maatskaplike werkers oor wie die supervisor toesig hou en 
sekere verantwoordelikhede het, sal as werkers verwys word. Daar sal ook na die werker in die 







1.2. AGTERGROND TOT DIE NAVORSINGSPROBLEEM EN RASIONAAL  
Die oorgang van maatskaplike veldwerker na supervisor vereis voorbereiding ten opsigte van sekere 
kennis en vaardighede wat vir die nuwe pos noodsaaklik is. Nuut aangestelde supervisors, wat 
direkte dienste gelewer het, en terapeuties ge-oriënteerd is/was, moet dikwels steun op hul eie 
ervaring as werkers wat supervisie ontvang het ten einde hul nuwe rol te vervul. Dit is nie die ideaal 
nie, aangesien ‘n supervisorspos ‘n gespesialiseerde vakkundige rol is wat vervul moet word 
(Munson, 1993:36). Sowel Botha (2000:3) as Worth (2012:10) het aanbeveel dat navorsing oor die 
opleiding en voorbereiding van supervisors, wat die take en verantwoordelikhede van die 
bestuursposisie aanneem, voorgang behoort te geniet aangesien weinig data oor hierdie relatief jong 
beroepsrigting beskikbaar is.   
 
Verskeie gerekende outeurs meen dat supervisors verbasend min opleiding ontvang ten opsigte van 
die noodsaaklike vaardighede wat benodig word om hul funksies uit te voer (Shulman, 1993:4; 
Kadushin & Harkness, 2002:281; Austin & Hopkins 2004:6; Munson, 1993:36). 'n Mate van 
spanning word geassosieer met die nuwe rol van supervisor. Dit is belangrik om vas te stel hoe 
suksesvol of onsuksesvol maatskaplike werkers in hul professie op die rol van supervisor voorberei 
word, maar dit word belemmer deur die tekort aan navorsing rakende hierdie voorbereiding (Patti, 
2000:17).  
  
Uit gesprekke met supervisors van die Afrikaanse Christelike Vroue-Vereniging (ACVV) en 
Kinder- en Gesinsorgvereniging was dit duidelik dat hierdie supervisors nie vol selfvertroue was toe 
hul die rol as supervisors opgeneem het nie. Hierdie supervisors het laat blyk dat hulle onvoorbereid 
was vir die take en verantwoordelikhede wat hulle as supervisors moes vervul, en dat die opneem 
van dié rol onsekerheid en stres meegebring het. Die supervisors het ook nie optimaal toegerus 
gevoel om die take en verantwoordelikhede wat van hul verwag word, uit te voer nie. Navorsing 
deur  Hardcastle (1991:64) en Patti (2000:15) het aangedui dat die vervulling van 
supervisiefunksies soms problematies is, aangesien die supervisor nie altyd oor die vaardighede 
beskik om die verwagte funksies uit te voer nie. Lewis, Packard en Lewis (2007:149-150) bevestig 
laasgenoemde deur hul mening dat ‘n supervisorpos groter verantwoordelikhede inhou en dat nuwe 
kennis en vaardighede benodig word om die pos suksesvol te bemeester. Shulman (1993:4) beskryf 
hoe verskillende supervisors tydens bestuurswerkwinkels en tydens individuele supervisie aangedui 
het dat hulle nie toegerus voel om probleme te hanteer nie. Laasgenoemde word ondersteun deur 
Austin en Hopkins (2004:6), wat bevind het dat supervisors dikwels hul beroep begin as kliënt-
gesentreerde maatskaplike werkers wat min supervisie-opleiding het en wat dan, weens die eise van 
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hul nuwe rol as supervisor, gevoelens van onsekerheid en onvoorbereidheid ervaar. Kadushin en 
Harkness (2002:282) het bevind dat supervisors weinig opleiding ontvang vir die rol wat hulle moet 
vervul en dat dit spanning meebring, aangesien die supervisors twyfel aan hul eie vermoëns om die 
rol effektief te vervul.   
 
Histories word die rol van ‘n supervisor verstaan in terme van drie funksies wat vervul moet word, 
naamlik ‘n administratiewe, ondersteunende en opvoedkundige funksie (Hawkins & Shohet, 
2009:57; Oko, 2009:87; Weinbach, 2003:144-145). Tog blyk dit uit die literatuur dat ‘n supervisor 
ook ander take en verantwoordelikhede het. Volgens Lewis et al (2007:142-143) tree die supervisor 
ook op as ‘n bestuurder, bemiddelaar en mentor. Patti (2009:10-11, 103-107) verwys na die ‘Core 
Competencies Model’ wat oor jare ontwikkel is en waarvan die geldigheid empiries bewys is. Die 
supervisor, volgens hierdie model, tree op as kommunikeerder, brugbouer, voorspeller/futuris, 
organiseerder, hulpbronbestuurder, evalueerder, beleidmaker, advokaat, supervisor, fasiliteerder en 
spanbouer. Hierby kan die basiese bestuursfunksies van beplanning, organisering, leidinggewing en 
beheer waarmee ‘n supervisor as bestuurder daagliks te doen het, bygevoeg word (Weinbach 
2003:7; Robbins & Coulter, 1999:11; Cronjé et al, 2000:105-106). Munson (1979:72-74) beskou 'n 
supervisor as iemand wat onder andere beheer uitoefen oor en verantwoordelikheid aanvaar vir die 
kwaliteit en standaard van dienslewering van maatskaplike werkers. Robbins en Coulter (1999:7) 
het bevind dat die supervisor die verantwoordelikheid het om die werk van maatskaplike werkers 
by die organisatoriese bestuursplan te integreer, te koördineer en beheer daaroor uit te oefen en dus 
direk verantwoordelik is vir die effektiewe funksionering van ‘n groep mense. Laastens beklemtoon 
Bradley en Ladany (2001:8) dat die supervisor verantwoordelik is vir die fasilitering van 
maatskaplike werkers se professionele en persoonlike ontwikkeling.  
 
Dit blyk uit die bogenoemde literatuur dat ‘n supervisorspos ‘n omvattende rolvervulling impliseer, 
waarvoor supervisors die nodige voorbereiding en vaardighede behoort te hê. Dit blyk verder dat 
daar ‘n leemte in die maatskaplikewerkpraktyk bestaan om grondvlak maatskaplike werkers vir die 
rol van supervisor voor te berei. Dit blyk ook dat persone wat hulself reeds in die rol van supervisor 
bevind, steeds nie toegerus voel om sekere take en verantwoordelikhede te hanteer nie.  Dit blyk 
verder dat daar onsekerheid bestaan oor die aard en omvang van die funksies, take en 
verantwoordelikhede wat uitgevoer moet word.  Dit blyk dat die maatskaplike werker wat vanuit 
die praktyk (grondvlak maatskaplike werk) die nuwe rol van supervisor moet vervul, nie voorberei 
of toegerus word vir die rol van supervisor nie. Die supervisor moet op haar praktiese ervaring 
steun om die take uit te voer.  
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1.3    PROBLEEMSTELLING 
Die probleemstelling in ‘n navorsingsproses word deur Leedy en Ormrod (2005:43) beskryf as die 
sentrale as waarom die hele navorsingspoging wentel.  Wanneer die navorser die proses begin om 
‘n navorsingsprobleem te identifiseer moet twee dinge in gedagte gehou word, naamlik: (1) die 
probleem moet ‘n belangrike vraag aanspreek, dermate dat die beantwoording van die vraag ‘n 
verskil kan maak op die een of ander wyse, en (2) dit behoort kennis te bevorder, moontlik tot nuwe 
denkwyses lei of die weg baan vir verdere moontlikhede vir navorsing in die gebied (Leedy & 
Ormrod, 2005:44).  
 
Trusty (2011:262) is van mening dat die navorsingsprobleem na kennisgapings verwys wat in die 
literatuur bestaan en dat deur die invul van hierdie gapings kliënte, studente sowel as die professie 
beter bedien kan word. Creswell (2009:18) het ‘n soortgelyke mening en beskou die 
navorsingsprobleem as die kernkwessie of leemte wat aangespreek moet word.  
 
Vir die doel van hierdie studie word die navorsingsprobleem as volg saamgevat: 
 
Supervisors moet dikwels op hulle eie praktiese ervaring van wat supervisie behels staatmaak 
om die supervisorspos uit te voer.  Supervisors voel nie toegerus om die take en 
verantwoordelikhede van die pos te hanteer nie. Daar is ‘n kennisgaping oor die uitvoering 
van supervisie as laervlakbestuurfunksie.  
 
1.4  NAVORSINGSHIPOTESE     
‘n Hipotese verwys na ‘n duidelike stelling oor twee veranderlikes wat empiries getoets kan word 
(Royse, 2004:16-17). ‘n Hipotese word altyd as ‘n verklarende sin geformuleer (De Vos, Strydom, 
Fouche & Delport, 2002:36).  
 
Die hipotese wat die studie rig is as volg: Die supervisor is nie genoegsaam toegerus vir ‘n 
laervlakbestuurspos nie.  
 
1.5     NAVORSINGSAANNAMES  
1.5.1 ‘n Individu wat as supervisor aangespreek word binne ‘n welsynsorganisasie beklee ‘n 
laervlakbestuurspos. 
1.5.2 ‘n Supervisor is 'n maatskaplike werker met ‘n minimum van twee jaar praktykervaring wat 
tot laervlakbestuurder bevorder is.   
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1.5.3  Supervisors beskik nie oor die nodige kennis en vaardighede ten opsigte van die 
bestuurstake en verantwoordelikhede van ‘n laervlakbestuurder nie.  
1.5.4   Die supervisorpos vereis benewens kennis rakende die administratiewe, ondersteunende en 
opvoedkundige funksies van supervisie, ook kennis rakende die beplannings-, organiserings-
, leiding- en beheerfunksies van bestuur.   
 
1.6    NAVORSINGSDOELSTELLINGS EN –DOELWITTE   
Volgens Alston en Bowles (2003:3-4) is 'n belangrike doel van enige navorsingstudie om 
maatskaplikewerkkennis en teorie te ontwikkel en sodoende ‘n bydrae tot verbetering van 
dienslewering te maak.  Kumar (1999:40) en De Vos et al (2002:107) definieer die doel van 'n 
navorsingstudie as dit wat die navorser wil bereik deur middel van die uitvoering van ‘n reeks 
konkrete en meetbare take. Die doel van ‘n studie word gewoonlik in twee onderskeibare dele 
geformuleer, naamlik die doelstelling en die doelwitte (Kumar, 1999:40). Die doelstelling van ’n 
studie verwys meestal na ‘n breë, omvattende stelling wat inligting verskaf oor die tema van die 
ondersoek, terwyl die doelwitte fokus op die verantwoordbaarheid van die tema wat ondersoek 
word - doelwitte is dus meer spesifiek, meetbaar en tydgekoppel (Royse, 2004:260).  
 
Die doelstelling en doelwitte vir die studie is soos volg:  
1.6.1 Doelstelling 
Die doelstelling van hierdie navorsingstudie is om ’n beskrywing te gee van supervisors se 
posuitvoering in terme van: 
(i) watter take en verantwoordelikhede aan die supervisorpos gekoppel is, en  
(ii) hul toegerustheid om die take en verantwoordelikhede uit te voer.  
 
1.6.2  Doelwitte 
Ten einde die bogenoemde doelstelling te bereik, is die volgende doelwitte geformuleer: 
(i) Om deur middel van 'n literatuurstudie die take en verantwoordelikhede van die 
bestuursfunksies van 'n supervisor te beskryf.  
(ii) Om deur middel van 'n empiriese ondersoek vas te stel of die supervisors voldoende 
toegerus is vir die laervlakbestuurspos.  
(iii) Om ‘n navorsingsverslag saam te stel waarin die bevindinge van die studie uiteengesit is en 





1.6.3   Uitkoms van die studie   
Om aanbevelings aan welsynsorganisasies te maak rakende die voorbereiding en opleiding 
van ‘n supervisor as laervlakbestuurder.  
 
1.7 NAVORSINGSMETODOLOGIE    
In hierdie gedeelte van die hoofstuk gee die navorser ‘n deeglike omskrywing van die 
navorsingsbenadering en navorsingsontwerp wat gevolg word en verskaf ook duidelikheid rondom 
die populasie, steekproef, steekproeftrekkingstrategie en steekproefgrootte wat op hierdie studie van 
toepassing is. De Vos et al (2002:255) beklemtoon dat in die gedeelte wat volg die verhouding 
tussen die navorsingshipotese en die data wat ingesamel sal word, duidelik te voorskyn sal kom.  
  
1.7.1 Navorsingsbenadering   
Tans word daar tussen twee erkende benaderings in navorsing onderskei, naamlik kwalitatiewe en 
kwantitatiewe navorsing (De Vos, Strydom, Fouche & Delport, 2005:73; Creswell, 2009:16).   
 
Alhoewel die kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsingsbenaderings soortgelyke prosesse volg, 
word hierdie benaderings uitgevoer op duidelik onderskeibare en verskillende wyses. Dit is dus 
belangrik dat die navorser ‘n doelbewuste besluit neem wanneer die keuse tussen die twee 
benaderings gemaak moet word.  Die volgende faktore behoort in ag geneem word by die keuse van 
die mees geskikte benadering:   
 
Kwalitatiewe navorsing word meestal gebruik om vrae te beantwoord oor die komplekse aard van 
‘n verskynsel, met die doel om die verskynsel te verduidelik of te beskryf vanuit die deelnemer se 
oogpunt (Leedy & Ormrod, 2005:94; Kumar, 2005:17). Hoe meer subjektief die 
navorsingsprobleem, hoe meer toepaslik sal dit wees om van ‘n kwalitatiewe metode gebruik te 
maak (Trusty, 2011:262).  Kumar (2005:18) voeg by dat die steekproefgrootte in ‘n kwalitatiewe 
studie van beperkte omvang kan wees in vergelyking met dié van ‘n kwantitatiewe studie, 
aangesien die persoonlike gevoelens, persepsies en belewenisse van deelnemers, en nie soseer die 
aantal persone wat by die studie betrek word nie, in ‘n kwalitatiewe konteks belangrik is. 
Kwalitatiewe navorsing is gewoonlik gemoeid met die ondersoek van ‘n situasie of verskynsel wat 
plaasvind binne ‘n enkele organisatoriese konteks en die bevindinge kan meestal nie veralgemeen 
word na ander situasies nie (McNabb, 2008:274).  Tydens data-insameling volgens die kwalitatiewe 
metode is die navorser in interaksie met die deelnemers aan die studie.   Dit bring mee dat die 
navorsers wat volgens ‘n  kwalitatiewe navorsingsbenadering werk,  uitdruklik en openlik hul eie 
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interpretasie van dit wat hulle tydens die studie sien, toepas, en selfs aktiewe deelnemers aan die 
verskynsel wat nagevors word, kan wees (McNabb, 2008:273). Die kwalitatiewe metode van 
navorsing verwys dus na die kwaliteit van die data oor ‘n verskynsel en dus hoef data nie 
kwantifiseerbaar te wees nie (D'Cruz & Jones, 2004:60). Die data-analise van kwalitatiewe 
navorsing verwys na die proses om orde, struktuur en betekenis te vind by die massas data wat 
ingesamel is. Die fokus val op die soeke na algemene verklarings oor verhoudinge tussen die 
kategorieë van die data, en waarop teorieë gebou word. Kwalitatiewe navorsing maak dus nie staat 
op wiskundige berekeninge of syfers op dieselfde wyse as kwantitatiewe navorsing nie (De Vos et 
al, 2002:339-340).  
 
Kwantitatiewe navorsing daarenteen verwys volgens Rubin en Babbie (2005:552) na die proses 
waarvolgens data omgeskakel word na 'n numeriese formaat. In die algemeen word daar van 
kwantitatiewe navorsing gebruik gemaak om vrae te beantwoord rakende verhoudings tussen 
meetbare veranderlikes, met die doel om ‘n verskynsel te verduidelik, te voorspel of te beheer 
(Leedy & Ormrod, 2005:94). Hierdie benadering is volgens Alston en Bowles (2003:7-9) gebaseer 
op die uitgangspunt dat 'n realiteit akkuraat gemeet kan word sonder dat die navorser se 
teenwoordigheid 'n effek op die meting het.  Tydens kwantitatiewe navorsing handhaaf die navorser 
dus doelbewus ‘n afstand van die respondente en voorkom sodoende dat haar houding, persepsies 
en vooropgestelde idees die studie beïnvloed. Die navorser is objektief en funksioneer as ‘n 
onpartydige (onbevooroordeelde) waarnemer, wat slegs verslag doen oor dit wat gebeur of dit wat 
gemeet kan word (McNabb, 2008:273-274). 
 
Kwantitatiewe navorsing word gelei deur streng reëls en formele prosesse. Veranderlikes relevant 
tot die studie word vooraf geïdentifiseer en gedefinieer, ‘n hipotese word gevestig en daardie 
hipotese word getoets tydens die analise van die ingesamelde data.  ‘n Belangrike voordeel van ‘n 
kwantitatiewe navorsingsbenadering is dat die bevindinge vanuit die studie na ander situasies 
oorgedra kan word en sodoende word kennis veralgemeen (McNabb, 2008:274).   
 
Verskeie outeurs wys daarop dat, alhoewel elk van die twee benaderings eiesoortige voordele 
inhou, die twee wel komplementêr aangewend kan word.  Waar ‘n kwantitatiewe studie gewoonlik 
eindig met die bevestiging of weerlegging van die hipotese(s) en veralgemeenbare bevindings, neig 
kwalitatiewe studies meer na die formulering van tentatiewe antwoorde, beskrywings van of 
hipoteses oor dit wat waargeneem is.  Hierdie tentatiewe hipoteses kan vervolgens die basis vorm 
vir toekomstige kwantitatiewe studies wat ontwerp word om die tentatiewe hipotese te toets deur 
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die data te kwantifiseer en resultate veralgemeenbaar te maak (Leedy & Ormrod, 2005:94-95; 
Trusty, 2011;262; Creswell, 2009:16-17).    
 
Gegee die voorafgaande, moes die navorser besluit watter benadering vir hierdie studie geskik is.  
Allen-Meares (1995:5) argumenteer dat die navorsingsvraag, -probleem of die verskynsel wat 
bestudeer word, of die vlak van kennis wat reeds beskikbaar is, die keuse van die 
navorsingsbenadering bepaal. Die navorser se besluit om van die kwantitatiewe eerder as die 
kwalitatiewe benadering gebruik te maak, berus op die volgende:   
 (i) Kwantitatiewe navorsing word veral benut wanneer daar reeds kennis bestaan oor die verskynsel 
wat nagevors word. Daar bestaan reeds uitgebreide teorieë en literatuur oor die 
navorsingsonderwerp.  Die navorser was dus in staat om op grond van ‘n omvattende 
literatuurstudie sekere veranderlikes en faktore te identifiseer wat die uitkomste van die navorsing 
sou beïnvloed.  
(ii) Kwantitatiewe navorsing word benut wanneer die navorser duidelikheid het oor die belangrikste 
veranderlikes wat ondersoek gaan word.  
(iii) Data wat ingesamel word, sal omgeskakel kan word na 'n numeriese formaat wat die 
formulering van afleidings moontlik maak. 
(iv) ‘n Hipotese kan gestel word voor die insameling van data, en kan getoets word tydens die data-
analise.    
 
1.7.2  Navorsingsontwerp  
Leedy en Ormrod (2005:43) stel voor dat sekere navorsingsprojekte ten doel het om basiese kennis 
rondom die fisiese, biologiese, sielkundige of sosiale wêreld te verbeter (basiese navorsing), terwyl 
ander navorsing ten doel het om kwessies aan te spreek wat relevant is tot huidige 
diensleweringspraktyke, prosedures en beleide (toegepaste navorsing).  Afgesien van die doel van 
die navorsingsprojek moet die uitvoering daarvan volgens ‘n geïdentifiseerde navorsingsontwerp 
gedoen word.  Sowel Huysamen (1993:11) as Kumar (2005:84) omskryf 'n navorsingsontwerp as 
die plan waarvolgens inligting ingesamel word om op 'n geldige wyse die navorsingshipotese of 
navorsingsprobleem op die mees ekonomiese wyse te ondersoek. Kumar (2005:84) is van mening 
dat ‘n navorsingsontwerp twee onderskeibare funksies het. Die eerste identifiseer en ontwikkel die 
prosedures waarvolgens die studie onderneem word, en die tweede hou verband met die eienskappe 
van die prosedure om geldigheid, betroubaarheid en objektiwiteit van die studie te verseker.  
Skrywers soos De Vos et al (2005:106-107), Grinnell (1988:229-230) en Marlow (1993:24-26) 
beskryf drie navorsingsontwerpe, naamlik verkennende, verklarende en beskrywende navorsing.   
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Hierdie drie ontwerpe word vervolgens bespreek en die keuse van die mees toepaslike ontwerp vir 
hierdie studie word aangedui.   
 
'n Verkennende navorsingsontwerp verwys na navorsing wat gedoen word oor 'n onderwerp wat 
relatief onbekend is (Babbie & Mouton, 2001:79; Rubin & Babbie, 2005: 123). In ‘n volgende 
studie is Rubin en Babbie (2007:29) van mening dat verkennende navorsing gedoen word wanneer 
'n onderwerp of nuwe belangstelling ondersoek gaan word en beide kwalitatiewe en/of 
kwantitatiewe metodes gebruik kan word. Babbie en Mouton (2001:80) meen ook dat ‘n 
verkennende navorsingsontwerp ook gebruik word om die navorser se nuuskierigheid te bevredig 
en tot beter begrip van ‘n spesifieke onderwerp te lei.  Verkennende studies lei gewoonlik na insig 
en begripsontwikkeling en nie soseer na die verkryging van gedetailleerde en akkurate numeriese 
data nie. Data-insameling tydens verkennende studies behels hoofsaaklik die voer van in-diepte 
onderhoude en die ontleding van gevallestudies.  Verkennende studies is noodsaaklik wanneer ‘n 
navorser baanbrekerswerk doen en sulke studies insig in ‘n nuwe navorsingsonderwerp oplewer 
(Babbie & Mouton, 2001:80).  Hierdie tipe navorsingsontwerp is dus by uitstek geskik wanneer ‘n 
kwalitatiewe navorsingsbenadering gevolg word.  
 
‘n Verklarende navorsingsontwerp poog om te verduidelik wat die verhouding is tussen twee 
aspekte van ‘n situasie of verskynsel. Hierdie tipe navorsing sal byvoorbeeld gebruik word om te 
verduidelik waarom ‘n stresvolle lewenstyl ‘n hartaanval tot gevolg sal hê (Kumar, 2005:10). Die 
primêre doel van ‘n verklarende navorsingsontwerp is om te verduidelik waarom iets plaasgevind 
het (Rubin & Babbie, 2007:30) en kan die grondslag lê vir die formulering van hipoteses vir verdere 
navorsing (Panneerselvam, 2004:7).  
 
‘n Beskrywende navorsingsontwerp, volgens sowel Rubin en Babbie (2005:124) as Johnson en 
Christensen (2012:366), verwys na die beskrywing van 'n situasie of gebeurtenis. Die doel van 
beskrywende navorsing is om ‘n akkurate beskrywing of akkurate eienskappe van ‘n situasie of 
verskynsel te voorsien.  Die fokus is op die beskrywing van veranderlikes in ‘n gegewe situasie en 
soms op die beskrywing van die verhouding wat bestaan tussen daardie veranderlikes (Johnson & 
Christensen, 2012:366). In kwantitatiewe studies verwys 'beskrywend' gewoonlik na die 
karaktereienskappe van 'n populasie, aangesien die studie gebaseer word op kwantitatiewe data van 
'n groep mense wat as verteenwoordigend van daardie populasie beskou word (Rubin & Babbie, 
2005:125).  Die spektrum van beskrywende navorsing behels ‘n groot verskeidenheid tipes 
navorsing. Dit is enersyds moontlik om ‘n in-diepte beskrywing van ‘n spesifieke individu, groep, 
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maatskappy of sosiale geleentheid te beklemtoon. Andersyds kan die gereeldheid van spesifieke 
karaktereienskappe wat by ‘n steekproef voorkom, beklemtoon word (Babbie & Mouton, 2001:81). 
Navorsers wat, volgens Johnson en Christensen (2012:366), beskywende navorsing doen, volg 
gewoonlik die volgende drie stappe, naamlik (i) ‘n steekproef word ewekansig uit ‘n gedefinieerde 
populasie geselekteer, (ii) die steekproef se eienskappe word bepaal en (iii) die populasie se 
eienskappe kan afgelei word op grond van die bevindinge soos uit die data en die steekproef verkry.   
 
In hierdie studie is beoog om ‘n beskrywing te gee van ‘n verteenwoordigende groep supervisors se 
menings en/of beskrywing van hul take en verantwoordelikhede ten opsigte van die vervulling van 
hul rol as supervisors. Daar is dus binne die kwantitatiewe navorsingsontwerp van ‘n beskrywende 
navorsingsontwerp gebruik gemaak.  
 
1.7.3 Populasie, steekproef, steekproeftrekkingstrategie en steekproefgrootte  
Grinnell (1988:240) definieer die konsep populasie, wat ook as die bevolking bekend staan, soos 
volg: ‘A population is the totality of persons, events, organizational units, case records, or other 
sampling units with which our research problem is concerned.’  Bless et al (2006:98) definieer die 
term meer eenvoudig en verwys na ‘n populasie as die hele groep of versameling van persone of 
objekte wat die fokus van die navorsing is en waarvan die navorser sekere eienskappe wil bepaal.  
 
Aangesien dit logisties meestal onmoontlik is om met ‘n populasie te werk, is die proses van 
steekproeftrekking ontwikkel. Steekproeftrekking is die proses waarvolgens ‘n kleiner gedeelte van 
‘n populasie, waarin al die elemente van die populasie aanwesig is, bepaal word (Bless et al, 
2006:98).  Die voordele van die kleiner steekproef is dat dit ‘n studie hanteerbaar maak in terme van 
die tyd en bronne wat nodig is om die studie te kan uitvoer, sonder dat die betroubaarheid van die 
data gekompromitteer word. ‘n Verdere voordeel is dat, indien die steekproef verteenwoordigend is 
van die eienskappe van die populasie, die bevindinge wat verkry word uit die data van die 
steekproef na die populasie veralgemeen kan word.   Steekproefneming maak dus die bestudering 
van al die elemente moontlik indien die populasie onhanteerbaar groot is (Bless et al, 2006:98; 
Rubin & Babbie, 2007:150). Dit is veral in kwantitatiewe navorsing belangrik dat wanneer 'n 
steekproef getrek word, die steekproef so ver moontlik verteenwoordigend is van alle aspekte van 
die groter populasie wat bestudeer word.   
 
Daar bestaan verskeie maniere van steekproeftrekking wat elk in meerdere of mindere mate 
verteenwoordiging van die eienskappe van die populasie in die steekproef meebring.  Volgens 
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Rubin en Babbie (2007:150,159), De Vos et al (2005:198, 201) en D'Cruz en Jones (2004:99) word 
onderskei tussen twee tipes steekproeftrekking, naamlik nie-waarskynlikheid- en 
waarskynlikheidsteekproewe.  
 
In ‘n nie-waarskynlikheidsteekproeftrekking het die elemente van ‘n populasie nie ‘n gelyke 
kans om in die steekproef opgeneem te word nie. In hierdie tipe steekproef is dit moeilik om te 
bepaal in watter mate die steekproef die populasie verteenwoordig en dit maak die 
veralgemeenbaarheid van bevindinge onwaarskynlik. Nie-waarskynlikheidsteekproeftrekking het 
egter sekere voordele, naamlik dat dit meestal aansienlik goedkoper en vinniger gedoen kan word as 
waarskynlikheidsteekproeftrekking.  Voorts kan die nadeel van nie-veralgemeenbaarheid beperk 
word deur die steekproef so groot as moontlik te maak. Om laasgenoemde redes word nie-
waarskynlikheidsteekproeftrekking dikwels in die sosiale wetenskappe - en dikwels in die 
kwalitatiewe navorsingsbenadering - benut omdat veralgemeenbaarheid van die bevindinge nie 
noodwendig van deurslaggewende belang beskou word nie (Bless et al, 2006:100).  
Die volgende tipes nie-waarskynlikheidsteekproewe bestaan (Bless et al, 2006:101): 
- Toevallige/beskikbare steekproef 
- Veroordelende steekproef  
- Kwota steekproef. 
‘n Uiteensetting van elk van die tipes nie-waarskynlikheidsteekproewe is nie vir die huidige studie 
relevant nie.  
 
'n Waarskynlikheidsteekproef, volgens D'Cruz en Jones (2004:99) en De Vos et al (2005:198), 
verwys na 'n steekproef waar elke element van die populasie 'n gelyke kans staan om in die studie 
ingesluit te word.  Hierdie tipe steekproef is dus wenslik wanneer ‘n kwantitatiewe studie 
onderneem word, omdat dit die navorser toelaat om die resultate van die studie na die populasie te 
veralgemeen (Merriam, 2009:77).  
Die volgende tipes waarskynlikheidsteekproewe bestaan volgens Bless et al (2006:101): 
- Eenvoudige ewekansige steekproef 
- Intervalsteekproef 
- Gestratifiseerde steekproef 
- Tros / bondel (‘cluster’)- steekproef 
 
 Outeurs is dit eens dat die navorser, as deel van die beplanning van ‘n studie, moet besluit wie of 
wat die eenheid van ontleding en die populasie van die studie is en watter tipe steekproefstrategie 
12 
 
gevolg gaan word.  Hierdie besluit berus hoofsaaklik op die navorsingsbenadering, wat weer 
voortspruit uit die navorsingsvraag of die hipotese wat geformuleer is (De Vos et al, 2005:198-201; 
D'Cruz & Jones, 2004:99; Graziano & Raulin, 2007:325; Rubin & Babbie, 2007:159-164).  Vir die 
doeleindes van hierdie kwantitatiewe studie en omdat die navorser die bevindinge wil veralgemeen, 
is daar besluit dat ‘n waarskynlikheidsteekproef getrek sal word deur middel van ‘n ewekansige 
steekproefstrategie.  
 
Die kwessie van die minimum grootte van ‘n steekproef word herhaaldelik in die literatuur 
aangespreek, volgens De Vos et al (2002:199-200). Dit word algemeen aanvaar dat hoe groter die 
populasie, hoe kleiner die persentasie van daardie populasie wat aanvaarbaar is vir die 
steekproefgrootte. Indien die populasie relatief klein is moet die persentasie van die populasie groter 
wees wat as die steekproef dien.  
 
1.7.4  Eenheid van ontleding 
Die eenheid van ontleding word deur Monette, Sullivan en De Jong (2005:86) omskryf as: ‘...the 
specific objects or elements whose characteristics we wish to describe or explain and about which 
we will collect data’.   Bless et al (2006:72) beskryf die eenheid van ontleding as die persoon of 
objek van wie die navorser data insamel. Die data van so ‘n eenheid kan slegs daardie eenheid 
beskryf, maar wanneer dit gekombineer word met soortgelyke data wat ingesamel is by eenhede 
wat aan dieselfde groep behoort, kan die ingesamelde data ‘n akkurate beeld vorm van die hele 
groep waartoe daardie eenheid behoort.  Skrywers onderskei tussen die vier eenhede van ontleding 
binne navorsingskonteks, naamlik die individu, groepe, organisasies en artefakte (Babbie & 
Mouton, 2001:94-99; Marlow, 2007:59; Monette, Sullivan & De Jong, 2005:86-88; Bless et al, 
2006:73). Vir die doeleindes van hierdie studie is maatskaplikewerksupervisors (as individue) 
beskou as die eenheid van ontleding.  Om as eenheid van ontleding te kon kwalifiseer, moes elke 
respondent aan die volgende kriteria voldoen:   
(i)  in ‘n supervisorspos aangestel wees en dus as laervlakbestuurder werk   
(ii)  in diens wees van ‘n nie-winsgewende, nie-regeringsorganisasie welsynsorganisasie (NRO)  
(iii) werksaam wees by ‘n nie-winsgewende, nie-regeringsorganisasie wat dienste lewer in die        
Kaapse Skiereiland 
(iv) Afrikaanssprekend.  
 
Volgens Babbie en Mouton (2001:100-101), Monette et al (2005:87-88) en Bless et al (2006:73) is 
die navorser soms in die versoeking om gevolgtrekkings te maak oor een eenheid van ontleding. 
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Laasgenoemde staan bekend as die ekologiese dwaling. Die navorser moet dus daarop bedag wees 
om tydens die analise van die data en bevindinge nie afleidings te maak met betrekking tot 
supervisors as individue, of verdere foutiewe afleidings wat wat op ‘n groep of ‘n organisasie as 
eenheid betrekking het nie.  
 
1.7.5  Datainsameling en analise 
Die wyse waarop data ingesamel word berus op die tipe benadering wat deur die navorser gebruik 
word (De Vos et al, 2002:171). Tydens kwalitatiewe navorsing word data hoofsaaklik ingesamel 
deur middel van observasie of onderhoudvoering van/met die populasie of steekproef (De Vos et al, 
2002:278,291). Metodes om data in te samel, ook bekend as meetinstrumente, tydens kwantitatiewe 
navorsing kan gekategoriseer word in vraelyste, kontrolelyste (‘checklists’), indekse en skale.   
 
Volgens Leedy en Ormrod (2005:95) identifiseer ‘n  navorser wat volgens ‘n kwantitatiewe 
benadering werk, een of meer veranderlikes wat hy wil ondersoek en samel dan spesifieke data in 
wat verwant is aan die veranderlikes. Data word ingesamel van die populasie, of van een of meer 
steekproewe wat die populasie teenwoordig, op ‘n wyse wat maklik verwerk kan word in numeriese 
indekse (Leedy & Ormrod, 2005:96).  
 
‘n Vraelys is, soos reeds genoem ‘n metode om data in te samel en is in hierdie studie gebruik. 
Volgens Leedy en Ormrod (2005:22) is die formaat van ‘n vraelys net so belangrik soos die aard en 
bewoording van die vrae wat gevra word. Vrae moet verband hou met die navorsingsprojek, en kan 
oop en/of geslote wees. Tweedelige vrae waarop die respondent slegs ‘ja’ of ‘nee’ moet antwoord is 
ook toelaatbaar, sowel as veelvoudige, rangskikkende en opvolgvrae (De Vos et al, 2002:172,179-
183).  
 
‘n Vraelys wat onduidelik opgestel is kan die respondent verwar, wat daartoe lei dat vrae misgekyk 
word, onvoltooid gelaat word of dat vraelyste bloot weggegooi word, wat die insameling van 
verteenwoordigende, betroubare data kompromitteer. ‘n Algemene wenk is dat ‘n vraelys liefs 
duidelik uiteengesit word en al die toepaslike en duidelike instruksies en inleidende opmerkings 
bevat, selfs al vrees die navorser dat die vraelys moontlik te lank mag lyk (Babbie & Mouton, 
2001:239, 243; De Vos et al, 2002:176). Vir die doeleindes van hierdie studie is ‘n vraelys ontwerp 
wat ten nouste saamhang met die literatuurstudie, aangesien daar geen gestandardiseerde vraelys 




De Vos et al (2005:218) dui aan dat die navorser kwantitatiewe data met die hand of met behulp van 
'n rekenaar kan verwerk. Die skrywers voeg by dat indien die steekproef relatief klein is, statistiese 
analise van die data met behulp van 'n sakrekenaar gedoen kan word. Die navorser het die 
ingesamelde data uit geslote vrae statisties verwerk en die resultate persentasiegewys, in 
frekwensie-tabelle en deur middel van grafieke weergegee.  Data verkry uit oop vrae is aan die hand 
van ‘n bespreking weergegee.   
 
1.7.6  Geldigheid  
Volgens Leedy en Ormrod (2005:28,92) en Babbie (in De Vos et al, 2005:160) verwys die 
geldigheid van ‘n meetinstrument na die mate waarin die instrument meet wat dit veronderstel is om 
te meet. Babbie (in De Vos et al, 2005:160) is verder van mening dat die definisie van geldigheid 
tweeledig is: dat die instrument wat gebruik word werklik die betrokke konsep of begrip meet, en 
dat die konsep of begrip akkuraat gemeet word. Die geldigheid van ‘n vraelys as meetinstrument sal 
byvoorbeeld bepaal word deur die respondent se eerlike of oneerlike beantwoording van die vrae 
wat gevra word (Leedy & Ormrod, 2005:28). Die geldigheid van ‘n navorsingsprojek as ‘n geheel 
beteken dat die navorsingspoging slegs geslaagd sal wees indien betekenisvolle gevolgtrekkings 
van die ingesamelde data gemaak kan word (Leedy & Ormrod, 2005:97).    
 
Bless et al (2006:93) stel twee tegnieke voor wat kan verseker dat respondente se gedrag so normaal 
as moontlik - en by implikasie eerlik - is tydens insameling van data, naamlik dat (i) die proses 
waarvolgens data ingesamel word, nie die respondent ongemaklik moet maak of enigsins moet 
forseer nie, en dat (ii) die insameling van data moet geskied terwyl respondente in hul bekende 
omgewing is.  
 
1.7.7 Betroubaarheid  
Betroubaarheid beteken dat die meetinstrument, na herhaaldelike gebruik op dieselfde eenheid van 
ontleding, elke keer dieselfde resultate sal oplewer (Babbie & Mouton, 2001:119; Leedy & Ormrod, 
2005:93; De Vos et al, 2005:162-163). Betroubaarheid beteken egter nie akkuraatheid nie, 
aangesien iets herhaaldelik gemeet kan word met dieselfde resultate, maar dat dit nie noodwendig 
‘n akkurate meting impliseer nie (Babbie & Mouton, 2001:120). Betroubaarheid is hoofsaaklik 
gemoeid nie met wat gemeet word nie, maar met hoe goed dit gemeet word (De Vos et al, 
2005:163).  Hierdie skrywers stel voor dat, ten einde die betroubaarheid van ‘n meetinstrument te 
verhoog, meer as een vraag in ‘n vraelys gevra word ten opsigte van elke aspek van die 
veranderlike. Een vraag kan dus op verskeie wyses aan die respondent gevra word. Die skrywers 
15 
 
stel verder voor dat ‘n voortoets gebruik word om die betroubaarheid van die meetinstrument te 
toets (De Vos et al, 2005:163).  
 
Die navorser het van ‘n vraelys as meetinstrument gebruik gemaak wat die moontlikheid uitskakel 
dat sy haar eie afleidings tydens data-insameling kon maak. Om die betroubaarheid van die vraelys 
aan te dui, het ‘n voortoets die insameling van data voorafgegaan. ‘n Voortoets, volgens Babbie en 
Mouton (2001:244) en Trusty (2011:262) is belangrik aangesien ‘n fout moontlik in die vraelys kan 
voorkom.  ‘n Voortoets kan byvoorbeeld ‘n dubbelsinnige vraag of ‘n vraag wat mense nie kan 
beantwoord nie, uitwys, sodat dit deur die navorser reggestel kan word alvorens hulpbronne soos 
tyd en kopieë van die vraelys vermors word (Trusty, 2011:262). Babbie en Mouton (2001:244) stel 
voor dat van die navorser se vriende aan ’n voortoets deelneem, en dat die deelnemers dus nie 
noodwendig vanuit die verteenwoordigende steekproef hoef te wees nie.  Die skrywers beklemtoon 
egter dat mense gebruik moet word vir wie die vraelys relevant is (Babbie & Mouton, 2001:245).  
 
1.7.8 Veralgemeenbaarheid  
Veralgemeenbaarheid verwys na die studie van ‘n steekproef ten einde gevolgtrekkings van die 
populasie te maak. Dit word algemeen aanvaar dat indien die navorser gevolgtrekkings van die 
populasie wil maak, ‘n ewekansige steekproef die enigste tegniek beskikbaar is om ‘n steekproef 
saam te stel wat verteenwoordigend is van die populasie (De Vos et al, 2002:201).  
 
Aangesien die navorser gebruik gemaak het van ‘n waarskynlikheidsteekproefneming en ‘n 
eenvoudige ewekansige steekproefstrategie, het sy die bevindinge tydens die verwerking van die 
data vanaf die steekproef veralgemeen na die populasie. Ook Babbie en Mouton (2001:164) en 
Johnson en Christensen (2012:257) is van mening dat wanneer daar van ‘n 
waarskynlikheidsteekproefneming en ewekansige steekproefstrategie gebruik gemaak word, die 
bevindinge/observasies van die steekproef veralgemeen kan word tot die populasie.   
 
1.7.9 Etiese oorwegings  
Rubin en Babbie (2007:37) beskryf etiek as 'n kwessie wat sinoniem is aan moraliteit, en postuleer 
dat albei verwys na dit wat reg en verkeerd is. Etiek binne die navorsingskonteks plaas die klem op 
die humanitêre en sensitiewe hantering van die respondente, wat moontlik op verskeie maniere aan 
risiko’s blootgestel kan word tydens die navorsingsproses. Data wat tydens die navorsing ingesamel 
word moet nooit ten koste van die diegene wees wat dit verskaf nie (De Vos et al, 2002:62). 
Volgens Bless et al (2006:140) bly dit deurgaans die navorser se verantwoordelikheid om te 
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verseker dat die navorsing eties verantwoordbaar uitgevoer word ten einde die respondent 
maksimaal teen potensiële risiko’s te beskerm.  
 
Verskeie etiese aspekte wat die risiko’s verbonde aan deelname kan verminder of beperk is deur 
Rubin en Babbie (2007:37-41), De Vos et al (2002:64-73) en Bless et al (2006:142-145) beskryf en 
word vervolgens bespreek.  
 
1.7.9.1 Vrywillige deelname en ingeligte toestemming   
Om ingeligte toestemming by respondente te bekom impliseer dat alle moontlike inligting rakende 
die doel van die ondersoek, die prosedures wat gevolg sal word, die moontlike voordele, nadele en 
die gevare waaraan die respondente blootgestel kan word aan respondente bekend gemaak sal word. 
Respondente moet begryp dat deelname vrywillig is en dat hulle te enigertyd uit die studie mag 
onttrek. Ten opsigte van hierdie navorsing is respondente die keuse gegee om vrywillig deel te 
neem. Die doel van die studie is deeglik aan respondente verduidelik.  
 
1.7.9.2 Gedrag wat die respondent skade kan berokken   
Respondente kan gedurende hul deelname van die navorsing fisies en/of emosioneel benadeel word. 
Die verantwoordelikheid om respondente te beskerm teen skade strek verder as om bloot pogings 
om skade wat reeds gedoen is te herstel of te minimaliseer. Respondente moet deeglik van die 
potensiële nadele ingelig word voor deelname. Dit gee die respondente die opsie om hul van 
deelname te onttrek indien hulle sou wou. Aangesien die respondente van hierdie navorsing 'n 
vraelys moes voltooi, het dit onnodige spanning uitskakel wat tydens 'n onderhoud of observasie 
teenwoordig sou wees. Die respondente was voor die aanvang van die data-insameling in kennis 
gestel van bystand na voltooiing van die vraelys indien hulle respondente dit sou nodig vind.  
 
1.7.9.3 Skending van konfidensialiteit  
Konfidensialiteit van respondente beteken dat tydens ‘n navorsingstudie, slegs die navorser en 
enkele van haar personeellede of assistente bewus sal wees van respondente se identiteit. 
Personeellede moet hulle daartoe verbind om nie respondente se identiteite bekend te maak nie.  
In hierdie navorsingstudie word die name van die respondente en organisasies nie in die 






1.7.9.4 Misleiding van respondente 
Misleiding van respondente verwys daarna dat die navorser doelbewus feite met betrekking tot die 
navorsingstudie deur wanvoorstelling of verdraaiing voorhou ten einde die respondent iets te laat 
glo wat nie waar is nie. Inligting word soms van respondente weerhou om deelname te 
verseker/verkry.  
Ten opsigte van hierdie navorsing het die navorser probeer om te alle tye relevante en korrekte 
inligting aan respondente te verskaf.  
 
1.7.10 Leemtes  
‘n Leemte in hierdie studie is die klein steekproef wat gebruik was. Dit mag die 
veralgemeenbaarheid van bevindinge beïnvloed. Om laasgenoemde teen te werk is die hele 
populasie betrek. Alhoewel sewe welsynsorganisasie aanvanklik uitgenooi is om aan die studie deel 
te neem, het slegs vyf uiteindelik deelgeneem.   
 
1.8 TYDRAAMWERK VIR DIE STUDIE   
Die tydraamwerk vir die studie was soos volg: 
Hoofstuk 1:     Februarie 2011 tot Junie 2011 
Hoofstuk 2:     Julie 2011 tot Februarie 2012 
Vraelys-ontwerp en -opname:  Maart 2012 tot Junie 2012  
Hoofstuk 3:    Julie 2012 tot Oktober 2012 
Hoofstuk 4:    November 2012 tot Januarie 2013  
Afronding/proeflees:   Februarie 2013  
 
1.9 BEGRIPSOMSKRYWINGS  
Vir die doeleindes van hierdie studie word die volgende betekenis aan die onderstaande begrippe 
geheg: 
 
1.9.1 Welsynsorganisasies   
‘n Organisasie verwys na enige gestruktureerde groep mense wat saamgebring is om sekere 
doelstellings te bereik wat nie deur individue alleen bereik sal kan word nie (Hellriegel et al, 
1999:6, Du Toit et al, 2007:126; Argandoña, 2011:77). Daar word al hoe meer na ‘human service 
organisations’ verwys wanneer gepraat word van agentskappe waar maatskaplike werkers 
werksaam is. Die term verwys na die produksie van dienste om menslike behoeftes te bevredig, 
eerder as die produksie van goedere (Hughes & Wearing, 2007:13). Lewis et al (2007:6,8) is van 
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mening dat hierdie organisasies geskep is om die gemeenskap se behoeftes te bevredig en dat 
dienste deur middel van opvoeding, opleiding, terapie, berading en gevallewerk gelewer kan word. 
Patti (2009:4) verfyn die omskrywing as organisasies wat maatskaplike dienste bied aan kinders en 
gesinne, substansgebruikers, gestremdes, die haweloses, en ander wat bystand benodig om gedrag 
te verander en persoonlike en interpersoonlike probleme ondervind. Coulshed en Mullender 
(2006:1) sowel as Potter en Brittain (2009:3) verwys na dienste wat maatskaplike werkers lewer, as 
kinderwelsyn. Keller (2011:32) en Worth (2012:9) verwys na maatskaplike welsynsorganisasies as 
onder andere nie-regeringsorganisasies (NGO’s) en nie-winsgewende organisasies.  
 
Vir die doel van hierdie studie word die term welsynsorganisasies gebruik wanneer verwys word na 
organisasies waar maatskaplike werkers dienste lewer. Daar word verder deurgaans na die 
maatskaplike werker as sy en/of die werker verwys.  
 
1.9.2 Bestuur  
Die begrip bestuur verwys na ‘n proses van aktiwiteite wat gebruik word om die organisasie se 
doelwitte en doelstellings doeltreffend te bereik (Robbins & DeCenzo, 2001:5; Cronjé et al, 
2004:128; Du Toit et al, 2007:129). Die meeste populêre handboeke rakende bestuur handel 
rondom die bestuursproses wat verwys na beplanning, organisering, leiding en beheer (Robbins & 
DeCenzo, 2001:6; Hellriegel et al, 1999:8; Cronjé et al, 2004:123; Smit et al, 2007:8; Weinbach, 
2008:8). Wolk et al (1994:154) en Weinbach (2003:5) is van mening dat bestuur gedefinieer word 
as sekere noodsaaklike funksies wat deur alle persone op alle administratiewe vlakke uitgevoer 
word.   
 
1.9.3 Bestuur in welsynsorganisasies   
Robbins en DeCenzo (2001:10) het bevind dat die bestuurder se werk en aktiwiteite dieselfde is, 
ongeag of sy in diens is van ‘n winsgewende besigheid of welsynsorganisasie. Bestuurders in sowel 
winsgewende besighede as welsynsorganisasies is insgelyks betrokke by die bestuursfunksies van 
beplanning, organisering, leiding en beheer (Robbins & DeCenzo, 2001:10). Verskeie gerekende 
outeurs (Worth, 2012:3,23; Keller, 2011:31; Coulshed & Mullender, 2006:14; Austin & Hopkins, 
2004:11; Weinbach, 2003:33) ondersteun Robbins en DeCenzo se bevindinge.  
 
Watson (2008:325), Cousins (2004:181) asook Collins-Camargo en Kelly (2007:130) verken die 
opleiding en ontwikkeling van maatskaplikewerkbestuurders. In ‘n artikel verwys Watson 




saam in bestuur opgelei kan word. Maatskaplikewerkbestuurders begin al hoe meer belangstel in ‘n 
MBA-kwalifikasie en/of ander bestuurskwalifikasies (Weinbach, 2003:7; Coulshed & Mullender, 
2006:24). Pecora et al (2010:7) het bevind dat baie min maatskaplikewerkliteratuur beskikbaar is 
wat die konsepte van bestuur en bestuurstrategieë uiteensit. Sakeliteratuur spreek egter 
laasgenoemde konsepte deeglik aan.   
 
Dit is duidelik vanuit bogenoemde bespreking dat bestuur in maatskaplike werk op dieselfde 
beginsels berus as bestuur in besighede. As gevolg hiervan het die navorser in die literatuurstudie 
ook gebruik gemaak van literêre bronne afkomstig uit besigheidsbestuur.  
 
1.9.4 Bestuurder  
Bestuurders verrig vier take, naamlik: hulle besluit wat gedoen moet word, hoe dit gedoen moet 
word, deur wie en wanneer dit gedoen moet word en hulle kontroleer dat opdragte/take wél gedoen 
is (Hellriegel, 1999:7; Cronjé et al, 2004:122-123). Hierdie take heet in bestuursterminologie 
beplanning, organisering, leiding en beheer, wat nie as aparte entiteite gesien moet word nie maar as 
‘n integrale proses, soos Smit et al (2007:12) argumenteer. Robbins en DeCenzo (2001:3) verwys 
na 'n bestuurder as daardie persoon in 'n organisasie wat die aktiwiteite aan ander toewys. 
Argandoña (2011:78) voeg ook by dat ‘n bestuurder daardie persoon is wat seker maak dat 
werknemers se behoeftes grotendeels bevredig word, sodat hulle in die organisasie aanbly, 
gemotiveerd is en dus effektiewe dienste kan lewer.  
 
1.9.5 Bestuursvlakke   
Volgens Robbins en DeCenzo (2001:4), Cronjé et al (2004:126-127) en Smit et al (2007:12), 
bestaan daar drie vlakke van bestuur naamlik topbestuur, middelvlakbestuur en laervlakbestuur. 













Figuur 1.1: Bestuursvlakke 
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Topbestuur bestaan gewoonlik uit 'n klein groep ampsdraers wat in beheer is van die organisasie 
en die oppergesag en verantwoordelikheid vir die bestuursproses het. Topbestuur is gewoonlik 
verantwoordelik vir die organisasie in die geheel, sowel as vir die daarstel van die organisasie se 
visie, missie en strategiese en langtermynplanne (Smit et al, 2007:12; Robbins & DeCenzo, 2001:4; 
Schermerhorn, 2002:16;177).  
 
Middelvlakbestuur is verantwoordelik vir sekere funksionele areas van die organisasie en word 
hoofsaaklik aanspreeklik gehou vir die uitvoering van beleide, planne en strategie wat deur 
topbestuur gemaak word. Middelvlakbestuur is verder verantwoordelik vir medium- tot langtermyn- 
beplanning en organisering binne sy/haar eie funksionele gebied sowel as die beheer van sy/haar eie 
bestuursaktiwiteite. Kadushin en Harkness (2002:21) asook Austin en Hopkins (2004:7) beskryf die 
maatskaplikewerksupervisor as iemand wat ‘n middelvlakbestuursposisie beklee.  
 
Laervlakbestuur is verantwoordelik vir kleiner segmente van die organisasie. Hul pligte behels 
hoofsaaklik die daaglikse aktiwiteite en take van 'n spesifieke afdeling, korttermynbeplanning en 
die implementering van planne soos voorgeskryf deur middelvlakbestuur (Cronjé et al, 2004:127; 
Robbins & DeSenzo, 2001:4). Smit et al (2007:13) voeg by dat die laervlakbestuurder se primêre 
fokus moet wees om beleide, prosedures en reëls toe te pas om groter produktiwiteit by personeel te 
ontwikkel.  Laervlakbestuurders aanvaar dus, binne die konteks van die welsynsorganisasie, 
verantwoordelikheid vir operasionalisering van die diensleweringskomponent (Hellriegel et al, 
1999:12).  
 
Smit et al (2007:13) is voorts van mening dat laervlakbestuurders 'n beduidende gedeelte van hul 
tyd afstaan aan supervisie van personeel. Hellriegel et al (1999:12) asook Robbins en DeCenzo 
(2001:4) en is ook van mening dat laervlakbestuurders gewoonlik as supervisors aangespreek word, 
‘n stelling wat Cronjé et al (2004:126-127), Smit et al (2007:13), Hughes en Wearing (2007:16), 
Coulshed en Mullender (2006:161-162), Pecora et al (2010) en De Beer et al (2001:31) ondersteun. 
Supervisors spandeer die meeste van hul tyd saam met diegene oor wie hul toesig hou en met ander 
supervisors.  Hulle doen normaalweg aan middelvlakbestuur verslag en hou direk toesig oor die 
maatskaplike werkers (Schermerhorn, 2002:17). In teenstelling met hierdie siening beskryf Potter 
en Brittain (2009:16) die supervisor as iemand met direkte kliëntediensverantwoordelikhede. Die 
skrywers is egter van mening dat supervisors nou met middelvlakbestuur moet kan skakel en 
saamwerk, aangesien hulle in sommige organisasies middelvlakbestuurstake moet uitvoer, soos 
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deur vermelde skrywers uiteengesit is.  Daar is dus eenstemmigheid oor die feit dat 
laervlakbestuurders gewoonlik as supervisors aangespreek word.  
 
1.9.6 Die maatskaplikewerksupervisor as laervlakbestuurder  
Botha (2000:9) meen dat groot verwarring bestaan oor die woord supervisor. Dit blyk dat in die 
praktyk, elke welsynsorganisasie ‘n eiesoortige woord ontwikkel het om die taak wat die supervisor 
moet doen te beskryf. Die terme supervisor, praktykleier, beheerbeampte, toesighouer, konsultant, 
streekverteenwoordiger en streekbestuurder word almal gebruik om die take wat deur ‘n supervisor 
uitgevoer word, te beskryf (Botha, 2000:9).  
 
Diverse maatskaplikewerkliteratuur is ondersoek om te bepaal of die terme maatskaplike- 
werksupervisor en bestuurder as wisselterme gebruik kan word. Toasland (2007:198-200) gebruik 
supervisor en bestuurder as wisselterme, so ook Cousins (2004:181), Watson (2008:326), Potter en 
Brittain (2009:16), Coulshed en Mullender (2006:8,161-162), Robbins en DeCenzo (2001:4); 
Hellriegel et al (1999:12); Cronjé et al (2004:126-127); Smit et al (2007:13); en Hughes en Wearing 
(2007:16).   
 
Daar is verskillende sienings onder sommige skrywers oor die bestuursvlak waarop die supervisor 
funksioneer. Figuur 1.2 verteenwoordig ‘n uiteensetting van verskeie bronne/skrywers se siening 






Figuur 1.2: Bestuursvlak van die supervisor 
 
Die supervisor word as laervlakbestuurder aangespreek deur Hellriegel et al (1999:12-13), Robbins 
en DeCenzo (2001:4), De Beer et al (2001:14), Cronjé et al (2004:126-127), Coulshed en Mullender 
(2006:161-162),  Hafford-Letchfield (2006:5), Du Toit et al (2007), Smit et al (2007:13), Hughes en 
Wearing (2007:16), Potter en Brittain (2009:16), Patti (2009:11) en Pecora et al (2010).  
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Die supervisor word as middelvlakbestuurder aangespreek deur Botha (2000:3), Kadushin en 
Harkness (2002:21), Weinbach (2003:13) en Austin en Hopkins (2004:7).  
 
Vir die doel van hierdie studie word die supervisor as ‘n laervlakbestuurder beskou aangesien die 
meeste literêre bronne dit bevestig.   
 
1.9.7 Take en verantwoordelikhede van ‘n supervisor   
Alhoewel hierdie ‘n breedvoerige bespreking is, word dit nie as deel van die literatuurstudie 
aangebied nie, omdat dit in hierdie stadium slegs die konteks vir die studie moet toelig.  
 
Om te bepaal wat ‘n supervisor se funksies behels, het die navorser sowel maatskaplikewerk-
literatuur as besigheidsbestuur genader, aangesien reeds aangedui is dat ‘n 
maatskaplikewerksupervisor as bestuurder gesien kan word wat op dieselfde wyse funksioneer as 
die bestuurder van ‘n besigheid.    
 
Botha (2000:4), Kadushin en Harkness (2002:20), Coulshed en Mullender (2006:161,163-164) en 
Pecora et al (2010:15-20) beaam die tradisionele funksies waarvoor ‘n supervisor verantwoordelik 
is naamlik administratiewe, opvoedkundige, en ondersteuningsfunksies. Ander skrywers is van 
mening dat die supervisor die bestuursfunksies van beplanning, organisering, leiding en beheer 
moet vervul (Wolk et al, 1994:153; Skidmore, 1995:3; Hellriegel et al, 1999:10-11; Robbins & 
DeCenzo, 2001:6-7; De Beer et al, 2001:16,32; Weinbach, 2003:7; Hellriegel et al, 2004:8-9; 
Cronjé et al, 2004:123-124; Du Toit et al, 2007:129; Smit et al, 2007:9). Potter en Brittain 
(2009:16-17) omskryf breedvoerig hoe kompleks die funksies van ‘n supervisor is wanneer die 
skrywers aan ‘n supervisor die volgende take toeken: die bestuur van ‘n eenheid van werkers, 
bestuur van groepsontwikkeling, bestuur die omset van personeel, bestuur van supervisor-werker-
verhouding en inter-groepverhoudings, werksladingbestuur, die bestuur van verandering deur 
kommunikasie, implementering en monitor van verandering, bevordering van diversiteit, 
personeelwerwing, die seleksie en behou van personeel, ontwikkeling van die werker se 
bekwaamhede, die verskaffing van kliniese supervisie en die beheer van werkers se prestasie. Patti 
(2009:10-11) identifiseer verskeie rolle wat die supervisor aanneem naamlik, die van 
kommunikeerder, grensoorbrugger (‘boundary spanner’), toekomsinnoveerder (‘futurist-
innovator’), organiseerder, administrateur van hulpbronne, evalueerder, beleidmaker, advokaat, 
supervisor, fasiliteerder en spanbouer. Raymond, Teare en Atherton (1996) in Mor Barak et al 
(2004:24) het tydens ‘n studie bevind dat die supervisor, ongeag die plek van praktyk, die volgende 
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vaardighede moet hê: leierskap, beplanning, programmering, finansiële bestuur, rekeningkundige 
vaardighede, personeelbestuur, fondsinsameling, programevaluering, koördinering, bemarking, 
rekenaargeletterdheid, tegniese skryfstyle, verbale kommunikasie en supervisie (Mor Barak, 
2004:25). Munson (1993:10) beskou leidinggewing en toesighouding van ondergeskiktes as die 
belangrikste funksie van ‘n supervisor.   
 
Vir die doel van hierdie studie word beplanning, organisering, leiding en beheer deur die navorser 
beskou as die primêre bestuursfunksies wat deur ‘n supervisor vervul word. Soos bevind deur 
Robbins en DeCenzo (2001:10) en ondersteun is deur Smit et al (2007:14) wy  die supervisor die 
meeste van haar tyd aan die leidingsfunksie (51%), gevolg deur die organiseringsfunksie (24%), 
beplanningsfunksie (15%) en beheerfunksie (10%).  
 
1.10 UITEENSETTING VAN DIE NAVORSINGSVERSLAG    
Hoofstuk 1: Inleiding tot die studie  
Hoofstuk 2: Literatuurstudie  
Hoofstuk 3: Bevindinge en dataverifiëring  
Hoofstuk 4: Gevolgtrekkings en aanbevelings  
 
1.11 SAMEVATTING   
In hierdie hoofstuk is die agtergrond tot die navorsingsprobleem en rasionaal breedvoerig bespreek 
en ‘n probleemstelling, navorsingshipotese, navorsingsaannames, navorsingsdoelstellings en 
doelwitte geformuleer. In die tweede gedeelte van die hoofstuk is die navorsingsmetodologie 
uiteengesit wat aandui dat die studie kwantitatief is en uitgevoer word volgens ‘n beskrywende 
navorsingsontwerp. Begrippe soos populasie en steekproef is gedefinieer en op hierdie studie van 
toepassing gemaak. Die belangrikste begripsomskrywings is duidelik uiteengesit en terme soos 
beskryf word deurgaans gebruik. 
 
Vervolgens, in Hoofstuk 2, volg ‘n literatuurstudie rakende die take en verantwoordelikhede van die 












In hierdie hoofstuk word ‘n teoretiese oorsig gegee van Beplanning, Organisering, Leiding en 
Beheer as bestuursfunksies met spesifieke verwysing na die supervisor se take en 
verantwoordelikhede ten opsigte van elke funksie. Vir die doel van hierdie studie is outeurs soos 
Cronjé et al (2004), Smit et al (2007) en Weinbach (2008) se werk as fundamenteel beskou en as 
riglyn vir hierdie hoofstuk gebruik, met verskeie ander skrywers se teorie as aanvulling. 
 
2.2 BEPLANNING AS BESTUURSTAAK 
2.2.1 Omskrywing  
Beplanning kan gesien word as die beginpunt van die bestuursproses aangesien dit vooraf bepaal 
wat die organisasie beplan om te bereik (doelstellings) en hoe hierdie doelstellings bereik gaan 
word (Cronjé et al, 2004:140). Verskeie gerekende outeurs is dit eens dat enige organisasie se 
beplanning hoofsaaklik bestaan uit drie beplanningstake naamlik: strategiese, taktiese/funksionele 
en operasionele beplanning (Griffin, 1996:175; Smit et al, 2007; Cronjé et al, 2004; en Weinbach, 
2008).  
 
Coulshed en Mullender (2006:92), Potter en Brittain (2009:65), Smit et al (2007:113) en Lewis et al 
(2007:9) is van mening dat alle lede van die bestuur, dus ook die supervisor, van ‘n 
welsynsorganisasie deel het aan beplanning en doelformulering binne die organisasie. 
Schermerhorn (2002:182) ondersteun hierdie stelling en voeg by dat persone wat direk deur 
beplanning geraak word, deel moet hê aan die formulering van daardie planne. Die deelname van 
alle personeel ten opsigte van ‘n organisasie se beplanning kan die kreatiwiteit daarvan verhoog.          
 
Vir effektiewe beplanning is dit nodig dat supervisors 'n duidelike begrip moet hê van die strategieë 
wat die welsynsorganisasie volg, asook 'n begrip van die eiesoortige doelstellings van hul eie 
afdeling binne die organisasie. Die onwilligheid van sommige supervisors om doelstellings vir hul 
afdelings te formuleer word as 'n werklikheid en hindernis beskou. Supervisors verstaan soms nie 
die beginsels van doelformulering nie en 'n tekort aan selfvertroue in hul eie vermoëns of dié van 





Smit et al (2007:125) meld dat drie van die vernaamste foute wat 'n supervisor ten opsigte van 
beplanning kan maak, is om aan te neem dat die eksterne en interne omgewings van die 
welsynsorganisasie onveranderd bly, weerstand teenoor die gevolglike verandering te hê en te veel 
tyd aan daaglikse aktiwiteite te bestee, met die gevolg dat beplanning, weens die tydrowende aard 
daarvan, afgeskeep word. Die impak hiervan op welsynsorganisasies se doelstellings en 
dienslewering lê voor die hand.   
 
Vervolgens word die drie beplanningstake van bestuur bespreek aan die hand van onlangse 
literatuur. Daar word eerstens ‘n omskrywing gegee van wat elk van die drie beplanningstake 
behels, daarna word gefokus op die take wat onder elk ressorteer en watter verantwoordelikheid die 
supervisor ten opsigte van elke taak het, asook watter vaardighede die supervisor moet hê vir die 
suksesvolle uitvoering van elke taak en verantwoordelikheid.  
 
2.2.2 Strategiese beplanning 
2.2.2.1 Omskrywing 
Verskeie outeurs soos Hughes en Wearing (2007:64-65), Coulshed en Mullender (2006:92), Griffen 
(1996:172), Smit et al (2007:81), Lewis et al (2001:125) en Robbins en DeCenzo (2001:84) stel 
voor dat strategiese beplanning die volgende behels: 
• Die uitklaring van die breë / omvattende / algehele rigting van ‘n organisasie.  
• Planne met ‘n tydraamwerk van vyf jaar en langer wat op die hele organisasie fokus. 
• Die proses waarvolgens ‘n organisasie besluite neem en aksies selekteer wat die langtermyn- 
prestasie van 'n organisasie beïnvloed.  
• Die ontwikkeling van 'n missie, sleutel-doelwitte, planne van aksie en beleide van 'n 
organisasie wat verandering in die omgewing wil aanspreek.  
 
'n Deeglike kennis van die proses van strategiese beplanning is noodsaaklik vir bestuurders op alle 
vlakke in die organisasie, dus ook vir die supervisor. Strategiese planne verskaf 'n riglyn vir 
bestuurders van verskillende vlakke om hul eie planne en doelstellings vir hul eenheid/departement 
te formuleer (Smit et al, 2007:81). Die supervisor is dus daarvoor verantwoordelik om planne en 
doelstellings vir haar werkers te formuleer. Indien ‘n organisasie byvoorbeeld ‘n strategiese plan 
ontwikkel wat die doel identifiseer om die gemeenskap te betrek rakende die plasing van kinders, 
sal die supervisor deelneem aan ‘n beplanningsproses om te bepaal hoe haar eenheid hierdie doel 
sal bereik (Potter & Brittain, 2009:66).   
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Smit et al (2007:136) is van mening dat wanneer die topbestuur doelstellings formuleer, die 
menings en behoeftes van supervisors nie noodwendig in ag geneem word nie en dat supervisors 
geneig is om weerstand te bied ten opsigte van die uitvoering van daardie doelstellings. Die 
skrywers stel voor dat 'n kombinasie van die 'top-to-bottom' en 'bottom-to-top' -benadering tot 
doelformulering gebruik moet word wanneer 'n organisasie doelstellings formuleer. Laasgenoemde 
benadering beklemtoon die belangrikheid van die doel en missie van die organisasie, terwyl die 
sterktes en uitdagings van bestuur op laer vlakke in ag geneem word. Dit bevestig Schermerhorn 
(2002:182) se reeds gemelde standpunt dat alle vlakke van bestuur by strategiese beplanning 
betrokke moet wees. 
  
Die missie, visie en die supervisor se persoonlike beplanning is veral van belang tydens die 
strategiese beplanningsfunksie wat die supervisor moet vervul en word vervolgens bespreek. 
 
2.2.2.2 Missie 
Volgens Weinbach (2003:75) verwoord die missie die groter plan van 'n organisasie. Volgens Cronjé 
et al (2004:146) word die missie van 'n organisasie geformuleer deur topbestuur. Laasgenoemde 
word deur Smit et al (2007:89) ondersteun, wat meen dat topbestuur van die missie van 'n 
organisasie 'n lewende dokument moet maak. Weinbach (2003:75) se standpunt is bevestigend 
wanneer hy meen dat alhoewel supervisors nie betrek word tydens die formulering van die 
organisasie se missie nie, hulle dit ‘erf’ wanneer hulle as personeel by die organisasie aansluit. 
Weinbach (2003:75) meen dat dit belangrik is om die missie van 'n organisasie in gedagte te hou 
wanneer 'n plan of nuwe program oorweeg word. Dus is dit belangrik vir die supervisor om deeglik 




Die visie van 'n organisasie verwys volgens Coulshed en Mullender (2006:90) na die hoop en 
strewes van die organisasie wat ten beste ontwerp/ontwikkel moet word met die insette van alle 
personeel. Die visie moet verder deur alle personeel ondersteun en verstaan word. ‘n Supervisor 
moet dus, soos met die missie, die visie van die organisasie nastreef en voor oë hou tydens 






2.2.3 Taktiese beplanning 
2.2.3.1 Omskrywing 
Taktiese beplanning, volgens Lewis et al (2007:128), is planne wat diensleweringsaktiwiteite-; 
navorsing- en ontwikkelingsaktiwiteite; finansiële aktiwiteite; menslike hulpbronaktiwiteite; en 
bemarkingsaktiwiteite spesifiseer ten einde die organisasie se strategieë te implementeer. 
Voorbeelde van taktiese planne is die werwing van personeel, die ontwikkeling van 
opleidingsprogramme, die skep van promosieprogramme en die versekering van finansiering 
(Lewis et al, 2007:128). Terwyl strategiese beplanning aandui wat gedoen moet word, fokus taktiese 
beplanning op hoe dinge gedoen moet word, met ander woorde die mense en aksies wat benodig 
word om strategiese planne te implementeer (Smit et al, 2007:119). Hierdie planne strek oor ‘n 
tydsduur van tussen een en twee jaar (Lewis et al, 2007:128). Die fokus van taktiese planne is op 
die funksionele areas van die organisasie soos bemarking, finansies, menslike hulpbronne, 
navorsing en ontwikkeling. Volgens Griffin (1996:172) word taktiese doelstellings hoofsaaklik deur 
middelvlakbestuurders geformuleer maar die skrywers beklemtoon dat die formulering daarvan vir 
supervisors belangrik is.  
 
Taktiese planne sluit in beleide, prosedures, programme en projekte wat vervolgens bespreek sal 
word.  
 
2.2.3.2 Beleide en prosedures 
Beleid, volgens Lewis et al (2001:130), is 'n soort plan wat ontwerp word om dikwels herhalende 
kwessies of probleme binne die organisasie te hanteer. Beleide voorsien dus ‘n raamwerk waarbinne 
supervisors sulke kwessies hanteer. Volgens Griffin (1996:184), Smit et al (2007:121) en Hughes en 
Wearing (2007:91) verskaf ‘n beleid 'n algemene riglyn vir aksie wat die organisasie se algemene 
reaksie op ‘n aangewese probleem of situasie spesifiseer. Weinbach (2003:80) meen ook dat beleide 
dus nie spesifieke instruksies gee oor wat werkers moet of nie moet doen in 'n gegewe situasie nie. 
Die skrywer is van mening dat beleide breë riglyne stel vir besluitneming. 'n Voorbeeld waar 'n 
beleid handig is, is wanneer 'n kliënt vir 'n maatskaplike werker 'n geskenk wil gee. Dit word, 
volgens beleid, nie aangeraai dat geskenke deur werkers aanvaar word nie. Die werker kan egter 
van mening wees dat die weiering van 'n geskenk die terapeutiese verhouding tussen werker en 
kliënt kan skade doen (Weinbach, 2003:82-83). Beleide behoort geskrewe te wees byvoorbeeld in 
pligsomskrywings, moet informeel aan werkers oorgedra word en gedurende die oriëntering van 'n 
nuwe werker deur die supervisor aan haar oorgedra word (Weinbach, 2003:83). 
Vir Austin en Hopkins (2004:26) is dit belangrik dat die supervisor haar werkers in kennis stel van 
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verskillende beleide en dat, indien ‘n werker nie ‘n beleid handhaaf nie, haarself vergewis van die 
rede daarvoor. Indien dit blyk dat 'n beleid oneffektief is as gevolg van werkers se swak oordeel, 
kan dit die supervisor noodsaak om ‘n ander beleid in plek te stel om die organisasie te beskerm 
(Weinbach, 2003:83). Wanneer 'n beleid tersyde gestel moet word, is ‘n kwessie vir die supervisor 
se oordeel (Weinbach, 2003:82).  
 
Griffin (1996:172) het bevind dat, alhoewel prosedures hoofsaaklik deur die middelvlakbestuurders 
geformuleer word, dit van besonderse waarde vir supervisors kan wees in hul taakuitvoering. 
Volgens Griffin (1996:184) en Weinbach (2003:86) verwys prosedures na 'n uiteensetting van 
stappe wat gevolg moet word wanneer sekere omstandighede voorkom. Weinbach (2003:86) 
verwys na die inname van 'n nuwe kliënt as 'n voorbeeld. Sekere vasgestelde stappe of prosedures 
moet gevolg word om te verseker dat die nuwe kliënt se besonderhede planmatig ingewin en 
geprosesseer word. Hierdie prosedures kan wissel van baie rigied tot redelik buigbaar, afhangend 
van die tipe organisasie en die aard van die dienste. Dit is belangrik dat die supervisor die doel en 
rasionaal agter prosedures duidelik aan werkers oordra, omdat dit sal verseker dat die werkers die 
prosedures eien en daarvolgens werk (Weinbach, 2003:86).  
 
Prosedures wat gegrond is op die organisasie se beplanning behoort dus vir die supervisor ‘n 
bruikbare hulpmiddel te wees, selfs al was die supervisor nie betrokke by die formulering daarvan 
nie (Weinbach, 2003:85).   
 
2.2.3.3 Programme  
Volgens Griffin (1996:184) behels ‘n program 'n plan vir 'n groot aantal aktiwiteite. 'n Program kan 
byvoorbeeld verwys na die bekendstelling van 'n nuwe produk of fasiliteit, of na die vernuwing van 
die organisasie se missie. 'n Program, volgens Weinbach (2003:87), Hughes en Wearing (2007:65-
66) en Botha (2000:68), is 'n plan 'n komponent van die groter organisasie. Programme  het 
gewoonlik hul eie doelstellings, beleide, reëls en begroting maar moet altyd die missie van die 
organisasie ondersteun.  
 
Volgens Botha (2000:68) is die supervisor se bydrae tot die ontwikkeling van 'n program die oordra 
en interpretering van behoeftes wat haar werkers tydens dienslewering ondervind aan topbestuur. 
Sodoende lewer sowel supervisors as werkers ‘n bydrae tot die ontwikkeling en vernuwing van 




Supervisors kom dikwels voor ‘n uitdaging te staan wanneer verskeie programme in die organisasie 
gekoördineer moet word (Weinbach, 2003:87). Kompetisie tussen programme, veral ten opsigte van 
verkryging van hulpbronne, kan hoog wees en die supervisor moet maniere vind om die personeel 
se negatiewe gevoelens rondom byvoorbeeld onbefondsde nuwe programme te beperk (Weinbach, 
2003: 87; Botha, 2000:68). Botha (2000:69) beklemtoon die noodsaaklikheid dat programme 
voortdurend ge-evalueer behoort te word om die sukses daarvan te monitor. Weinbach (2003:88) is 
van mening dat, indien programme nie langer enige noemenswaardige doel in die organisasie het 
nie, dit die supervisor se verantwoordelikheid is om daardie programme te beëindig. Laasgenoemde 
kan egter gekompliseerd wees indien dit die aflegging van werkers beteken.  
 
2.2.4 Operasionele beplanning  
2.2.4.1 Omskrywing 
Operasionele beplanning word geformuleer deur middelvlakbestuurders en supervisors (Griffin, 
1996:172; Lewis et al, 2007:128). Kadushin en Harkness (2002:52), fokus op die bepaling van die 
daaglikse aktiwiteite wat nodig is om die langtermyndoelstellings van die welsynsorganisasie te 
bereik en is gefokus, spesifiek en korttermyn van aard (Lewis et al, 2007:120,128; Smit et al, 
2007:120). Coulshed en Mullender (2006:95) beklemtoon dat operasionele beplanning, soos die 
ander gemelde areas van beplanning, gebaseer moet wees op die organisasie se strategiese 
beplanning.  
Die supervisor se verantwoordelikhede ten opsigte van operasionele beplanning sluit tydsbestuur en 
begrotingsbestuur in, wat vervolgens bespreek sal word. 
 
2.2.4.2 Tydsbestuur 
Potter en Brittain (2009:67-68) het bevind dat alhoewel ‘n gebrek aan genoeg tyd om take deeglik 
en suksesvol af te handel ‘n werklikheid is, die supervisor haar tyd só kan bestuur dat dit haar 
produktiwiteit kan bevorder. Potter en Brittain (2009:68) stel voor dat die supervisor haar take en 
verantwoordelikhede sal prioritiseer volgens die kriteria van dringendheid, noodsaaklikheid en 
keerdatums en dat tyd vir onverwagte krissise ingeruim word. Die effektiewe supervisor kan dus, by 
implikasie, die nakom van keerdatums sowel as krississe bestuur. 
  
Potter en Brittain (2009:68-69) stel verder voor dat elke supervisor, in ‘n poging om die 
effektiwiteit van tydsbestuur te verhoog, ‘n maandprogram opstel waarop verpligte aktiwiteite, soos 
vergaderings, supervisie, administratiewe take en keerdatums aangedui word en dat dit slegs 




Hughes en Wearing (2007:110) beklemtoon die belangrikheid van die supervisor se taak ten opsigte 
van die saamstel en indiening van befondsingsaansoeke by staatsinstansies. Botha (2000:67) 
beskryf dit as een van die noodsaaklike verantwoordelikhede van die supervisor wat unieke kennis 
en vaardighede van die supervisor vereis. Hieronder tel die vermoë om ‘n duidelike uiteensetting te 
kan doen van die behoeftes wat aangespreek gaan word en om op ‘n duidelike, interessante dog 
kragtige wyse ‘n beskrywing te gee van die welsynsorganisasie se kapasiteite om programme 
suksesvol te lewer (Hughes & Wearing, 2007:110). Botha (2000:67) beklemtoon dat dit die 
supervisor se verantwoordelikheid bly om voortdurend haar vaardighede met betrekking tot 
fondsinsameling op te skerp. Hierdie verantwoordelikheid geld veral in kleiner welsynsorganisasie 
of ten opsigte van nuwe werkers wat advies van die supervisor benodig met die afhandeling van die 
aansoeke (Hughes en Wearing, 2007:111; Botha, 2000:67).  
 
Die supervisor het 'n belangrike taak en verantwoordelikheid ten opsigte van die begrip vir, 
interpretering van en werk volgens 'n begroting (Botha, 2000:66). Tydens die opstel van 'n 
begroting word geantisipeer watter finansiële bronne benodig word ten einde die verskeie 
doelstellings van die organisasie te bereik. Die supervisor moet nie slegs haar eie begroting beplan 
nie maar ook haar werkers onderrig hoe om 'n begroting vir hul eie werk te lees en te interpreteer 
(Botha, 2000:66). Kadushin en Harkness (2002:52) onderskei tussen lang- en korttermyn-
begrotingsbeplanning waarvoor die supervisor verantwoordelik is. Langtermynbeplanning behels 
die voorbereiding van ‘n begroting vir die supervisor se afdeling as ‘n komponent van die 
organisasie se begroting in geheel. Laasgenoemde begroting is gebaseer op vooruitskattings wat 
gemaak word ten opsigte van fiskale, tegnologiese en menslike hulpbronne wat moontlik benodig 
gaan word (Kadushin & Harkness, 2002:52). Coulshed en Mullender (2006:96) is van mening dat 
die tradisionele wyse van finansiële beplanning behels dat 'n organisasie die bestaande begroting 
gebruik as vertrekpunt vir die bepaling van die volgende jaar se begroting. Aangesien effektiewe 
dienslewering hand-aan-hand gaan met optimale benutting, bestuur en beheer van hulpbronne, 
impliseer dit dat die supervisor kennis en begrip van die mark-omgewing, tendense in die interne en 
eksterne omgewings van die organisasie (wat nuwe wetgewing insluit), sowel as ‘n basiese 
rekeningkundige vaardigheid behoort te hê (Coulshed & Mullender, 2006:98).  
 
Verder meen Coulshed en Mullender (2006:96) dat finansiële uitgawes en die aanspreeklikheid 
daarvoor deur supervisors nagegaan moet word. Die oorplasing van geld kan, in die meeste 
organisasies, nie sonder formele toestemming plaasvind nie (Coulshed & Mullender, 2006:97). 
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2.3 ORGANISERING AS BESTUURSTAAK 
2.3.1 Omskrywing 
Volgens sowel Schermerhorn (2002:256) as Smit et al (2007:186-188) verwys organisering na die 
proses waarvolgens 'n struktuur vir 'n organisasie geskep word wat personeel in staat stel om 
effektief te werk om die organisasie se missie, visie en doelstellings te bereik. Organisering verwys 
dus na die sistematiese koördinering van verskeie take wat uitgevoer moet word in die organisasie, 
asook na die verhoudings tussen diegene wat die take uitvoer (Smit et al, 2007:188).  
 
Schermerhorn (2002:256) meen dat wanneer die organisasie planne in plek gestel het, dit die 
supervisor se verantwoordelikheid is om toe te sien dat daardie planne uitgevoer word. Weinbach 
(2003:191) bevestig dit wanneer hy sê dat dit die supervisor se verantwoordelikheid is om werkers 
wat onder haar vaandel werksaam is, se aktiwiteite só te organiseer en te koördineer dat dit 
doelbereiking fasiliteer. Die supervisor is dus indirek verantwoordelik vir doelbereiking binne die 
organisasie.   
 
Smit et al (2007:188-189) is voorts van mening dat organisering as funksie in 'n organisasie om die 
volgende redes belangrik is: 
− Toewysing van verantwoordelikhede wat duidelik uitstippel wie verantwoordelik is vir 
watter take 
− Aanspreeklikheid wat beteken dat daar van elke werker verwag sal word om rekenskap te 
gee van die uitkomste van werk wat direk onder haar beheer is 
− Om duidelike kanale van kommunikasie te vestig sodat inligting korrek vanaf bestuur na 
werkers oorgedra word om optimale werksverrigting te verseker 
− Die suksesvolle ontplooiing van hulpbronne  
− Die verdeling van werk tot aktiwiteite uitgevoer deur 'n werker of 'n groep werkers 
− Koördinering van aktiwiteite in die organisasie.  
 
Vir die doel van hierdie studie word die drie outeurs wie se werk as fundamenteel vir hierdie 
literatuurstudie beskou word, naamlik Weinbach (2003), Cronjé et al (2004) en Smit et al (2007), 
genader om die take en verantwoordelikhede van die supervisor te ondersoek. Ses onderskeibare 
take in organisering as bestuursfunksie is belangrik vir die supervisor naamlik;  
• Die toewysing van take aan werkers  
• Die ontwerp van poste 
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• Reikwydte van bestuur 
• Personeelwerwing en seleksie 
• Gebruik van outoriteit  
• Koördinering.  
 
Vervolgens word die ses organiseringstake van bestuur bespreek aan die hand van onlangse 
literatuur. Daar word eerstens ‘n omskrywing gegee van wat elk van die ses organiseringstake 
behels, daarna word gefokus op die take wat onder elk ressorteer en watter verantwoordelikheid die 
supervisor ten opsigte van elke taak het, asook watter vaardighede die supervisor moet hê vir die 
suksesvolle uitvoering van elke taak en verantwoordelikheid. 
 
2.3.2 Toewysing van take aan werkers  
2.3.2.1 Verdeling van take  
'n Groot uitdaging vir supervisors is om te bepaal hoe take onder werkers verdeel moet word. 
Wanneer take verdeel word, impliseer dit dat werknemers gespesialiseerde werksbeskrywings het. 
Nadat die supervisor die totale werklading van haar afdeling in oënskou geneem het, is dit haar 
verantwoordelikheid om take vir individuele werkers te selekteer (Kadushin & Harkness, 2002:52). 
Kadushin en Harkness (2002:52) stel die volgende riglyne voor wanneer die supervisor 
taakopdragte vir elke werker saamstel; 
- Die supervisor moet elke werker se kapasiteit, sterktes en leemtes ken alvorens take aan 
‘n werker opgedra word.  
- Die werklading van werkers moet eweredig versprei word en dus sal die supervisor ‘n 
deeglike kennis van elke werker se bestaande lading moet hê.  
- ‘n Werker se werklading moet verkieslik ‘n verskeidenheid probleemsituasies insluit. 
Wanneer ‘n werker se lading slegs een tipe probleemsituasie bevat, byvoorbeeld kliënte 
met huweliksprobleme, kan die werker dalk voel dat sy nie bevoeg is om ‘n 
verskeidenheid probleme te hanteer nie.  
- Die werker se werklading moet take insluit wat vir die spesifieke werker uitdagend is ten 
einde haar te motiveer en professionele groei aan te moedig. Waar moontlik, moet die 
werker die geleentheid gebied word om haar voorkeure aan te dui ten opsigte van die 
tipe sake wat sy hanteer.    
- Voor ‘n taak aan ‘n werker gegee word, kan die supervisor kwessies soos ouderdom, 
geslag, ras en etnisiteit met betrekking tot die werker-kliënt oorweeg (Kadushin & 
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Harkness, 2002:53).  
 
Kadushin en Harkness (2002:54) meen dat dit die supervisor se verantwoordelikheid is om 
bogenoemde riglyne met haar werkers te bespreek. Addisionele wenke ten opsigte van 
taakverdeling is dat indien ‘n werker dit verkies, ‘n gesamentlike hersiening van die werklading 
gedoen kan word, wat ontevredenheid behoort te voorkom. Die supervisor kan tydens hierdie 
bespreking met die werker ooreenkom oor sake wat, in terme van die welsynsorganisasie se 
doelstellings, geprioritiseer behoort te word, en sodoende effektiewe dienslewering voortbring 
(Kadushin & Harkness, 2002:53). Volgens Kadushin en Harkness (2002:54) is daar in ‘n studie 
bewys dat in welsynsorganisasies, supervisors aan werkers take gee in ooreenstemming met die 
supervisor se kennis van die taak, en die werker se ondervinding en vermoëns. Wanneer take aan 
werkers toegewys word, moet die supervisor afwesigheid, traagheid van werkers, siekteverlof asook 
vakansieverlof monitor ten einde vas te stel watter werker werklik beskikbaar is om take te eniger 
tyd te verrig (Kadushin & Harkness, 2002:52). 
 
‘n Ander manier om take aan werkers toe te wys is tydens groepbesprekings waar die besonderhede 
deur almal bespreek word, en waartydens ‘n gesamentlike besluit geneem word oor wie dit sal 
hanteer (Kadushin & Harkness, 2002:55). Alhoewel laasgenoemde prosedure verskeie negatiewe 
gevoelens in ‘n studie ontlok het, het dit geblyk dat werkers gestimuleer is deur die gesamentlike 
besluitnemingsproses en dat ‘n beter begrip van die totale werklading van die afdeling verkry is. 
 
In die bogemelde studie is voorts gevind dat die supervisor haarself soms tydens die verdeling van 
take in ‘n onbenydenswaardige situasie kan bevind. Die skrywers wys daarop dat die supervisor se 
pogings om take volgens die bogemelde riglyne na die mees geskikte werker te verwys, 
problematies kan wees omdat alle take toegewys móet word, ongeag die werkers se voor- of 
afkeure.  Sommige werkers sal dus gevalle ontvang met wie hulle nie uit vrye keuse wil werk nie, 
wat sowel die kwaliteit van die supervisieverhouding as van dienslewering mag beïnvloed 
(Kadushin & Harkness, 2002:55). ‘n Verdere probleem vir die supervisor tydens die verdeling van 
take, is om vas te stel of die gegewe taak van toepassing is op haar afdeling en indien nie, watter 
prosedure sy sal volg (Kadushin & Harkness, 2002:55).  
 
Dit blyk dat ervare en opgeleide werkers meer gereeld die vryheid gegun word om besluite te neem 
rakende die implementering van take, en die supervisor minder verantwoordelikheid neem oor die 
gee van voorstelle of advies. Daarenteen wil meer ervare werkers soms meer direkte hulp van hul 
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supervisor hê met betrekking tot taak-implementering. Supervisors beskou hierdie funksie as baie 
tydrowend (Kadushin & Harkness, 2002:557-58). Ten opsigte van minder ervare werkers neem die 
supervisor baie meer administratiewe verantwoordelikheid vir die besonderhede van take wat 
verwys en hanteer moet word (Kadushin & Harkness, 2002:57). 
 
2.3.3 Ontwerp van poste 
2.3.3.1 Pligomskrywings van werkers  
Volgens Pecora et al (2010: 74) is dit voordelig vir ‘n welsynsorganisasie en die werkers indien ‘n 
supervisor aandag gee aan die verfyning van die unieke pligomskrywing van elke werker.  Die 
outeurs dui aan dat hoe duideliker dit wat van elke werker verwag word uiteengesit is, hoe groter 
die potensiaal dat elke werker haar werk en verantwoordelikhede sal verstaan en die verwagte 
uitkomste sal bereik. Akkurate pligomskrywings is nie net noodsaaklik wanneer salarisse en 
pretasiebeoordelings vasgestel moet word nie maar is veral belangrik wanneer ‘n vakante pos deur 
‘n nuwe werker betree moet word met die minimum verlies aan momentum in dienslewering. 
Pligomskrywings spesifiseer watter vaardighede en agtergrond nodig is om die werk effektief te 
doen, en kan ook gesien word as bestuursgereedskap wat werkers help groei in hul poste (Pecora et 
al, 2010:75). 
 
Sommige welsynsorganisasies gee volgens Pecora et al (2010:75) te min aandag aan die 
pligomskrywings van poste.  Dit kan toegeskryf word aan die volgende:  
- Pligomskrywings kan vaag gedokumenteer wees aangesien te min tyd aan die 
omskrywing van werksverantwoordelikhede en -aktiwiteite bestee word; 
- Pligomskrywings mag gedefinieerd wees met die aanname dat die persoon met die 
toepaslike kwalifikasie wat die posisie vul ‘moet weet’ wat van haar verwag word; 
- Pligomskrywings mag doelbewus vaag gedefinieer wees ten einde ander take, wat nie in 
die beskrywing ingesluit is nie, later aangeheg kan word, en; 
- Pligomskrywings word as administratiewe dokumentasie beskou wat geliasseer word en 
slegs benut word wanneer nodig.  
Dit is belangrik dat ‘n pligomskrywing die taak moet definieer waarvoor die werker 
verantwoordelik is. Twee belangrike elemente van elke taak is (1) die aksie wat van die werker 
verwag word, en (2) die resultaat wat volg op die werker se aksie. So moet ‘n aanmeldingsbeampte 
byvoorbeeld vrae vir die nuwe kliënt vra en luister na die kliënt se antwoorde (aksie), ten einde die 
familie se situasie te assesseer vir enige teken van mishandeling of verwaarlosing (resultaat) 
(Pecora et al, 2010:76-77).  
35 
 
2.3.4 Reikwydte van bestuur  
Die reikwydte van bestuur verwys na die aantal werkers wat aan 'n supervisor verslag moet doen en 
staan ook bekend as die spanwydte van beheer (Kreitner, 2004:329; Smit et al, 2007:191; Cronjé et 
al, 2007:182-183). Dit is vir 'n supervisor slegs mootnlik om 'n sekere aantal werkers te bestuur. 
Indien die aantal werknemers onrealisties groot raak, word die supervisor se taak byna onmoontlik 
(Smit et al, 2007:191). Die tradisionele siening van die spanwydte is dat een supervisor nie minder 
as vier, en nie meer nie as twaalf werkers moet hê wat aan haar rapporteer. In die hedendaagse 
welsynsorganisasie bestaan daar egter nie meer ‘n korrekte aantal werkers onder ‘n supervisor se 
toesig nie, maar bepaal die volgende aspekte die spanwydte: 
- Die bekwaamheid/bevoegdheid van beide die supervisor en haar werkers; 
- Die ooreenkomstigheid (‘similarity’) of andersheid (‘dissimilarity’) van take onder die 
supervisor se toesig; 
- Die voorkoms van nuwe probleme in die bestuurder se afdeling; en  
- Die duidelikheid van standaarde en reëls   
  (Hellriegel et al, 1999:338).  
 
2.3.5 Personeelwerwing en seleksie 
2.3.5.1 Omskrywing 
Personeelwerwing en seleksie behels die identifisering van verskeie kandidate vir ‘n vakante pos 
waaruit die welsynsorganisasie ‘n geskikte werker kan selekteer wat die organisasie se behoeftes 
kan bevredig (Pecora et al, 2010:71).    
   
Pecora et al (2010:71) en Potter en Brittain (2009:225) stem saam dat personeelwerwing en seleksie 
die belangrikste aspekte van ‘n supervisor se werk is. Supervisors voel soms dat hulle onvoldoende 
tyd en eintlik geen verantwoordelikheid het ten opsigte van hierdie proses nie. Tog is die supervisor 
in ‘n unieke posisie vir suksesvolle personeelwerwing en -seleksie aangesien sy weet wat die 
werker moet doen en watter karaktereienskappe van kandidate nodig is om doeltreffend in die 
organisasie te funksioneer (Potter & Brittain, 2009:224).  
 
2.3.5.2 Werwings- en seleksieproses  
Die uitvoer van personeelwerwing en seleksie vereis dat die supervisor oor sowel interpersoonlike 
vaardighede, kennis van regstellende aksie as kennis van toepaslike wetgewing sal beskik. Die 
Departement van Arbeid in Suid-Afrika skryf diverse wetgewing voor waarvan die Wet op Basiese 
Diensvoorwaardes, nr 75 van 1997, Wet op Gelyke Indiensneming, nr 55 van 1998, en die Wet op 
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Arbeidsverhoudinge, nr 66 van 1995, die mees prominente is (Cronjé et al, 2007:260,268). Die 
supervisor se vermoë om elke posbeskrywing se take sowel as die kennis, vaardighede en 
ingesteldheid wat van die suksesvolle werker verwag word, te kan identifiseer, is verder ‘n 
noodsaaklike vereiste (Pecora et al, 2010:71). Skidmore (1995:233) en Hellriegel (1999:390) is van 
mening dat ‘n werker geselekteer moet word vir ‘n posisie hoofsaaklik gebaseer op die behoeftes 
van die organisasie en ‘n werker moet beoordeel word op eienskappe wat verwant is tot die werk 
wat die aansoeker sal moet doen. Die vaardighede van die potensiële werker en die vermoë om met 
ander oor die weg te kom word beskou as die deurslaggewende faktore tydens die werwings- en 
selekteringsproses (Skidmore, 1995:233). Dit is duidelik dat die supervisor ‘n verskeidenheid van 
vaardighede en ‘n kennisgrondslag moet hê om suksesvol by die werwings- en selekteringsproses 
betrokke te wees. Potter en Brittain (2009:231) het egter bevind dat die supervisor nie altyd 
toegerus is met die nodige kennis en vaardighede nie.  
 
‘n Groot persentasie van die wisseling van werkers kan toegeskryf word aan die werwing en 
seleksie van werkers ongeskik vir die pos. Indien die aansoeker ‘n duidelike begrip het van wat die 
pos behels en indien die span wat die geskikte werker aanstel oortuig is dat daardie werker die beste 
geskik is vir die pos, sal die waarskynlikheid groter wees dat die aangestelde werker in die pos sal 
bly (Potter & Brittain, 2009:231). Potter en Brittain (2009:224) het uit navorsing onder supervisors 
by welsynsorganisasies bevind dat kwessies soos onvoldoende salarisse, hoë werkladings en 
onaangename en/of onveilige werksomstandighede die bemarkbaarheid van poste negatief 
beïnvloed.   Die skrywers meen egter dat baie werkers desondanks steeds gemotiveerd is om 
uitstekende diens te lewer en persoonlike bevrediging verkry deur ander te help.  Hierdie aspekte 
moet dus tydens werwingsveldtogte gebruik word (Potter & Brittain, 2009:224). Warman en 
Jackson (2007:35) het dit ook bevind maar het tydens navorsing gevind dat afgesien van 
vergoeding, werkers ‘n hoë premie plaas op goeie supervisie en dat die gebrek aan goeie supervisie 
lei tot afwesigheid en wisseling van werkers.    
 
Werwing van werkers, volgens Pecora et al (2010:81) en Coulshed en Mullender (2006:136), behels 
dat die vakante pos amptelik geadverteer moet word en die volgende inligting bevat: die werkstitel, 
klassifikasie, salarisskaal, geografiese area van die werk, ‘n beskrywing van pligte, minimum 
kwalifikasies, aanvangsdatum van die pos, aansoekprosedures (watter dokumentasie die aansoek 
moet vergesel), en die sluitingsdatum vir aansoeke. Die advertensie vir die pos kan verskyn in 
koerante, professionele nuusbriewe, die internet asook by konferensies om potensiële werkers te 
bereik (Pecora et al, 2010:82; Coulshed & Mullender, 2006:136). Potter en Brittain (2009:228) stel 
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voor dat minder tradisionele werwingstegnieke gebruik word om die jonger werkers te werf. Die 
internet, meer spesifiek Facebookwebblaaie, en ‘n sms kan ‘n wyse wees om met potensiële 
werkers te kommunikeer.  
 
Supervisors het die verantwoordelikheid om teenwoordig te wees tydens die onderhoudproses met 
werkers wat vir die vakante pos aansoek gedoen het. Supervisors wat gestruktureerde onderhoude 
gebruik vra elke aansoeker dieselfde vrae en gebruik ‘n gestandaardmetode om reaksies van 
aansoekers te beoordeel. Hierdie tipe van onderhoudvoering het ‘n hoër waarskynlikheid om 
werksprestasie van die aansoeker te voorspel en word aanbeveel, in teenstelling met 
ongestruktureerde onderhoude (Potter & Brittain, 2009:232).  
 
Laastens kan die supervisor haar wend na interne en eksterne bronne om ‘n vakante pos te vul 
(Lewis et al, 2001:345). Die inneem van maatskaplikewerkstudente is nog ‘n metode deur 
welsynsorganisasies om werkers te werf. Die organisasie kry die geleentheid om te sien wat die 
kwaliteit van die studente se werk is, die studente se potensiaal te evalueer en om hulle na die 
beskikbare pos te lok met die minimum bemarking (Coulshed & Mullender, 2006:136-137). Die 
supervisor kan ook tydens voorleggings by gemeenskapsbesighede en ander diensgeoriënteerde 
organisasies probeer om lede, of lede se seuns en dogters te werf vir toekomstige indiensneming 
(Potter & Brittain, 2009:228).   
 
Dit is, volgens Botha (2000:72) die supervisor se verantwoordelikheid om elke nuwe werker te 
oriënteer. Prakties beteken oriëntering dat die supervisor die nuwe werker se persoonlike lêer sal 
hersien ten einde presies te weet wat van die werker verwag word. Tydens die oriëntering moet 
ander werkers in die afdeling in kennis gestel word van die nuwe werker en aan haar voorgestel 
word, en ‘n kantoor moet aan die werker verskaf word (Botha, 2000:72).  
 
2.3.6 Gebruik van outoriteit 
2.3.6.1 Omskrywing 
Hellriegel et al (1999:340) en Smit et al (2007:194-196) stel voor dat outoriteit verwys na die 
supervisor se reg om besluite te neem en bevele aan haar werkers te gee. Tradisioneel was outoriteit 
verbind aan diegene wat 'n organisasie besit het, en dus het outoriteit natuurlik gevloei vanaf 
topbestuur na onder. Die delegering van outoriteit verwys na die supervisor wat aan ‘n werker ‘n 
taak gee om af te handel en saam met daardie taak die gesag om besluite te neem. Dit laat die 
werker toe om namens die supervisor op te tree aangesien sy dieselfde regte en voorregte as die 
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supervisor het vir die gegewe tydperk wat dit verg om die taak te voltooi (Weinbach, 2003:207).  
 
2.3.6.2 Delegering van outoriteit  
Volgens Kadushin en Harkness (2002:56) asook navorsing deur Chester Barnard in Kreitner 
(2004:292) word 'n supervisor se suksesvolle delegering van outoriteit bepaal deur haar werkers se 
gewilligheid om aan daardie outoriteit te voldoen. 'n Werker sal slegs aan outoriteit van 'n 
supervisor voldoen wanneer duidelike kommunikasie gehandhaaf word; die werker oortuig is dat 
outoriteit wat uitgeoefen word ooreenstem met die organisasie se doel; dat dit in die werker se beste 
belang is; en of die werker in staat is om daaraan te voldoen. Wanneer ‘n supervisor outoriteit 
delegeer, aanvaar sy verantwoordelikheid vir optrede/besluitneming en moet sy bereid wees om 
aanspreeklik gehou te word vir suksesse of mislukkings (Hellriegel et al, 1999:340). Smit et al 
(2007:207) meen dat die supervisor moet weet dat die gedelegeerde take steeds haar 
verantwoordelikheid is.  
 
Flanagan en Finger (1998:174-175) en Hellriegel et al (1999:342) stel die volgende beginsels voor 
om die delegering van outoriteit deur die supervisor na haar werkers te verbeter:  
- ‘n Taak moet deur die supervisor geselekteer word wat te veel van haar tyd in beslag 
neem.   
- Identifiseer die werker wat die nodige vaardighede, entoesiasme, talent en tyd het wat 
benodig word om die taak af te handel.  
- Die gekose werker moet deeglik ingelig word oor die uitvoer van die taak, die verwagte 
resultate, hulpbronne wat beskikbaar is en die outoriteit (reg om op te tree) wat aan die 
werker gegee word.  
- Die supervisor moet die vordering deur die werker monitor sonder om druk op die 
werker te plaas.  
- Die werker moet geprys word vir die taak wat suksesvol afgehandel is.  Akkurate 
terugvoering ten opsigte van die taak wat gedelegeer is moet deur die supervisor aan die 
werker verskaf word sodat die werker haar prestasie teenoor verwagte standaarde kan 
vergelyk, en foute kan regstel.  
 
2.3.6.3 Hindernisse met betrekking tot delegering  
Die grootste struikelblok tot delegering is vrees: vrees dat die werker nie die take behoorlik sal kan 
doen nie en dat die supervisor se reputasie daaronder sal ly, óf vrees dat die werker die taak so goed 
sal doen dat sy beter sal vaar as die supervisor (Hellriegel et al, 1999:342). Dit is die supervisor se 
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verantwoordelikheid om tekortkominge rondom die delegering van take aan werkers aan te spreek. 
Supervisors moet aanvaar dat werkers wel foute gaan maak maar dat hulle kan leer uit hul foute. 
Kommunikasie tussen supervisors en hul werkers moet duidelik wees en supervisors moet hulself 
vergewis van hul werkers se sterktes, leemtes en voorkeure sodat take meer doelmatig aan werkers 
gedelegeer kan word (Hellriegel et al, 1999:342-344).  
 
2.3.7 Koördinering 
Koördinering is die verdeling van die totale taak van die welsynsorganisasie in kleiner dele om die 
doelwitte van die organisasie so produktief moontlik te bereik. Anders gestel verwys koördinering 
na die saamvoeging van die los dele in die welsynsorganisasie om ‘n geheel te vorm. Elke afdeling 
kry dus sekere take om te voltooi wat, wanneer saamgevoeg, die organisasie se einddoel bereik 
(Cronjé et al, 2004:176). Die supervisor is verantwoordelik vir haar eie afdeling wat uit verskeie 
werkers bestaan. Hellriegel et al (1999:337) noem dat baie supervisors glo dat doeltreffende 
werkers enige organisasie kan laat werk. Die skrywers wys egter daarop dat, alhoewel 
laasgenoemde ‘n ongegronde stelling mag wees, werkers wat goed kan saamwerk, ‘n waardevolle 
bate vir enige organisasie is. Ten einde te verseker dat dienslewering doelgerig en gekoördineerd 
plaasvind, moet elke werker weet aan wie om te rapporteer en wie vir haar leiding sal gee. Dit is die 
supervisor se verantwoordelikheid om haar werkers van laasgenoemde in kennis te stel (Hellriegel 
et al, 1999:337). Die Scalar-beginsel verwys daarna dat daar ‘n duidelike en ononderbroke ‘ketting’ 
of hiërargiese struktuur moet bestaan wat elke werker verbind met iemand op ‘n hoër vlak. Indien 
die bestuur wil verseker dat koördinering binne die organisasie plaasvind, moet alle kommunikasie, 
tensy anders ooreengekom, volgens hierdie struktuur plaasvind (Hellriegel et al, 1999:337; Robbins 
& DeCenzo, 2001:33).  
 
Koördinering is nou verwant aan die supervisor se reikwydte van bestuur. Hoe groter die reikwydte 
van bestuur, hoe moeiliker word die supervisor se taak om take te koördineer (Cronjé et al, 
2000:147).  
 
2.4 LEIDING AS BESTUURSTAAK 
2.4.1  Omskrywing  
Leiding as een van die bestuurstake van die supervisor behels, volgens Weinbach (2003:241), die 
supervisor se doelbewuste pogings om ander mense in die organisasie so te beïnvloed dat hulle 
gedrag sal bydra tot die bereiking van die organisasie se doelstellings. Leiding is minder direk en 
voor-die-hand-liggend as ander bestuurstake soos beplanning en beheer in die wyse waarop dit 
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werkers se gedrag beïnvloed (Weinbach, 2003:242). Goeie en doeltreffende leierskap, ten einde 
haar werkers te beïnvloed, vereis ‘n kombinasie van persoonlikheidseienskappe van die supervisor 
asook sekere kennis en vaardighede (Weinbach, 2003:242). Die supervisor speel ‘n besonderse rol 
in ‘n welsynsorganisasie en sy kan ‘n kragtige uitwerking hê op die manier waarop die organisasie 
bedryf word (Elpers & Westhuis, 2008:27).  
 
Leierskap is nie slegs ‘n noodsaaklike komponent in ‘n produktiewe welsynsorganisasie nie, maar is 
ook ‘n bepalende faktor tot elke werker se werksbevrediging. Faktore wat werksbevrediging 
affekteer sluit in ‘n werker se salaris, voordele, geleenthede vir groei binne die welsynsorganisasie 
of bevordering, ‘n ondersteunende en bemagtigende werksomgewing, duidelikheid van werksrolle, 
erkenning, deelnemende besluitneming, en bronne wat toelaat dat werknemers ‘n diens lewer aan 
kliënte met ‘n positiewe uitkoms. Die skrywers is van mening dat leierskap ‘n impak op verskeie 
van laasgenoemde faktore kan hê (Elpers & Westhuis, 2008:37). Alhoewel ‘n werker se 
lewensgeluk nie die verantwoordelikheid van haar werkgewer is nie, dra die werker se supervisor 
by tot werksbevrediging (Elpers & Westhuis, 2008:28-29). Potter en Brittain (2009:189) dui aan dat 
die supervisor van ‘n welsynsorganisasie haar werkers effektief, gefokus en produktief kan hou deur 
hulle te help om ‘n duidelike begrip te verkry van die betekenisvolle bydrae wat hulle lewer, wat ‘n 
verskil in ander se lewens maak. Statisties is egter bewys dat daar beduidende verskille is tussen 
wat die werker verwag van haar supervisor in vergelyking met dit wat hulle waarneem/ervaar.  
 
Vanweë die stresvolle werk wat werkers verrig, is hulle onderhewig aan stres en uitbranding wat 
met werksontevredenheid gepaard gaan (Elpers & Weshuis, 2008:27). Navorsing het getoon dat die 
supervisor wat haar werkers help om op praktyk-uitkomste te fokus en wat haar werkers ‘n 
omgewing van trots en doelgerigtheid bied, die supervisor sal wees met die beste kliënte-uitkomste, 
laagste wisseling van werkers en in geheel die gesondste afdeling in die organisasie (Potter en 
Brittain, 2009:189). Vertroue is ‘n verdere sleutel-element van suksesvolle leiding deur ‘n 
supervisor. ‘n Supervisor se versoeke word deur werkers beskou as redelik, geloofwaardig en met 
suiwer motiewe waar vertroue tussen ‘n supervisor en ‘n werker bestaan (Weinbach, 2003:242). 
 
‘n Groot gedeelte van leiding as bestuurstaak is ook verwant aan beïnvloeding (Weinbach, 
2003:241). Met behulp van goeie leierskap kan ‘n werker se entoesiasme vir administratiewe take, 
wat meestal as vervelig en onopwindend beskou word, sodanig vermeeder dat die werker hierdie 
taak sonder enige klagtes uitvoer (Weinbach, 2003:242). Supervisors hoop om werkers se gedrag so 





Volgens Elpers en Westhuis (2008:37) word die meeste literatuur rakende doeltreffende leierskap 
gevind in besigheidsbestuur- en sielkundebronne, en alhoewel hierdie rolle en vaardighede 
omruilbaar (‘inter-changeable’) is, is daar beslis ‘n behoefte aan verdere navorsing om die rol en 
impak van leierskap in maatskaplike werk aan te spreek. Min navorsing bestaan rondom die 
spesifieke onderwerp van leierskapsgedrag van die supervisor en werksbevrediging van 
maatskaplike werkers (Elpers & Westhuis, 2008:36). 
 
Studies stel voor dat supervisors ‘n teoretiese onderbou van leierskap behoort te hê. Die onderwerp 
van leierskap word egter weinig gevind buite die maatskaplikewerk-klaskamer of voorgeskrewe 
handboeke (Fisher, 2009:347-348). Vir die doel van die bespreking is die literatuur geraadpleeg 
soos gevind in Weinbach (2003), Cronjé et al (2004) en Smit et al (2007) en aangevul deur verskeie 
ander skrywers. Vyf  onderskeibare take wat betrekking het op die supervisor as leier word 
bespreek, naamlik: 
• Mag en gesag   
• Motivering 
• Kommunikasie  
• Die skep van die regte organisatoriese klimaat 
• Stres 
 
2.4.2 Gesag en mag  
2.4.2.1 Omskrywing 
Gesag en mag is twee van vele aspekte van goeie leierskap deur die supervisor, wat die 
werksaamhede van ‘n welsynsorganisasie dryf (Hafford-Letchfield, 2006:27). Elpers en Westhuis 
(2008:28) het bevind dat werkers eerlikheid, toekomsgerigtheid en bevoegdheid as gewenste 
karaktereienskappe in hul supervisors verwag en bewonder. Alhoewel ‘n werker se algehele 
lewensgeluk nie die verantwoordelikheid van haar werkgewer is nie, dra die werker se supervisor 
by tot werksbevrediging (Elpers & Westhuis, 2008:28).   
 
2.4.2.2 Gesag  
Die uitvoering van gesag word gedefinieer as die supervisor se reg om te besluit wie moet wat 
doen, die reg om die uitvoering van take af te dwing op werkers en die reg om werkers te straf wat 
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versuim om te doen wat van hul verwag word. ‘n Voorbeeld van gesag kom die duidelikste in die 
weermag na vore waar die draers van ‘n bepaalde bevoegdheid ‘n kenteken het wat hul gesag of 
rang aandui. Gesag word in welsynsorganisasies op dieselfde wyse aan ‘n bepaalde pos of 
pligomskrywing deur topbestuur toegeken (Cronjé et al, 2004:186).   
 
2.4.2.3 Mag 
Mag verwys na die vermoë om die gedrag van ander te beïnvloed. Anders as gesag kan mag nie aan 
die supervisor toegeken word nie aangesien dit verdien moet word. ‘n Supervisor sal byvoorbeeld 
deskundige mag oor haar werkers hê indien die werkers van haar vakkundigheid of inligting 
benodig om hul werksaamhede uit te voer. Nog ‘n voorbeeld van ‘n supervisor se mag is vrees of 
dwang wat teenoor werkers uitgeoefen kan word. Werkers se gedrag sal beïnvloed word deur die 
wete dat ontoepaslike gedrag tot ontslag of sosiale uitsluiting kan lei. Die mag waaroor die 
supervisor beskik moet nooit misbruik word nie maar eerder oordeelkundig aangewend word en 
slegs in die mate wat nodig is om die welsynsorganisasie se doelwitte te bereik (Cronjé et al, 
2004:187).  
 
2.4.3 Motivering   
‘Sy het geen motivering nie’. Laagenoemde opmerking word algemeen gehoor maar is nie ‘n 
akkurate beskrywing van die werklikheid nie. Dit sal dalk meer akkuraat wees om te sê: ‘Ek weet 
nie wat haar motiveer nie’. In werklikheid word alle werkers gemotiveer deur iets. Grondige kennis 
van motivering is ‘n vereiste en ‘n baie waardevolle vaardigheid in die supervisor (Weinbach, 
2003:129). Cronjé et al (2004:192) brei uit op Weinbach se bevindinge wanneer die outeurs van 
mening is dat supervisors wat hul werkers wil motiveer, moet twee belangrike vraagstukke begryp, 
naamlik wat die werkers se behoeftes is en hoe die supervisors in daardie behoeftes kan voorsien.  
 
Fisher (2009:347) meen dat supervisors wat werkers moet motiveer dalk beter resultate sal kry 
indien daardie supervisors hul praktiese wysheid met ‘n teoretiese grondslag ten opsigte van 
motivering meng. Verskeie teorieë van motivering bestaan in die praktyk en word vervolgens gelys:  
- Maslow se Hiërargie van Behoeftes  
- Herzberg se Twee-faktor Teorie  
- McClelland se Drievoud van Behoeftes (‘McClelland’s Trichotomy of Needs’)  
- Billikheidsteorie van Motivering (‘Equity or Social Comparison Theories of Motivation’) 




- McGregor se X-en-Y-teorie van Motivering (‘McGregor’s Theory X – Theory Y’) 
- Likert se 1-tot-4 sisteemteorie (‘Likert’s System 1 – System 4 Theory’) 
- Blake en Mouton se Bestuursrooster (‘Blake and Mouton’s Managerial Grid’) 
- Hersey en Blanchard se Situasionele Leierskapsteorie (‘Hersey and Blanchard’s Situational 
Leadership Theory’) 
- Atwater en Bass se Transformasie Leierskapsteorie (‘Atwater and Bass’s Transformational 
Leadership Theory’) 
 
Verskeie gerekende outeurs het hul eie navorsing rakende motivering en die supervisor se 
verantwoordelikhede ten opsigte van motivering gedoen. Turner en Shera (2005:86) het gevind dat 
individue geïnspireer en gemotiveer word deur hul supervisor se bevestiging van die waarde wat 
hul dienste toevoeg tot die organisasie. Kliënte maak staat op werkers vir die oordra van 
boodskappe van hoop en optimisme om hulle te help om hul gevoelens van 
wanhoop/moedeloosheid te oorkom. Die skrywers is van mening dat werkers dieselfde bron van 
ondersteuning en motivering by hul supervisors kan kry (Turner & Shera, 2005:91).  
 
Flanagan en Finger (1998:196) en Locke (1999) in Turner en Shera (2005:86) beklemtoon die 
gebruik van belonings as betekenisvolle motiveerders en tekens om ‘n organisasie se waardering vir 
die werkers aan te dui. Laasgenoemde kan ‘n gevoel van bemagtiging by personeel bevorder. 
Tasbare belonings kan insluit betaling, verhogings en bonusse terwyl nie-tasbare belonings verwys 
na lofprysing en erkenning van personeel, dankie-sê briefies, en om tyd met werkers deur te bring 
(Turner & Shera, 2005:86).   
  
2.4.4 Kommunikasie  
2.4.4.1 Omskrywing  
Kommunikasie in sy gewenste vorm behels die uitruil van inligting wat direk verband hou met en 
ondersteunend is van die organisasie se missie. Laasgenoemde kan inligting rakende beleide insluit, 
riglyne oor hoe werk effektief gedoen behoort te word, asook terugvoering oor vordering. Goeie 
leierskap is afhanklik van voortdurende kommunikasie tussen ‘n supervisor en haar werker(s) 
(Cronjé et al, 2004:197).  Kommunikasie kan geskied deur middel van kennisgewings, 
memorandums, nuusbriewe, personeelvergaderings en telefoniese of elektroniese pos (Weinbach, 





‘n Tweede vorm van kommunikasie wat binne organisasies bestaan is kommunikasie wat nie direk 
verwant is aan die organisasie se missie nie (Weinbach, 2003:257). Hierdie tipe kommunikasie 
verwys na die emosionele reaksies op dit wat binne die organisasie gebeur en die manier waarop dit 
met ander gedeel word. Hierdie tipe kommunikasie is ongewens aangesien dit ‘n negatiewe effek 
het op werkers se moraal (Weinbach, 2003:257).  
 
2.4.4.2 Gewenste vorm van kommunikasie  
As ‘n leier is dit die supervisor se taak om die vloei van duidelike, bruikbare en ondersteunende 
kommunikasie te bevorder en kommunikasie wat destruktief vir die moreel van werkers is, te 
beperk (Weinbach, 2003:257; Cronjé et al, 2004:198).  
 
Pogings om positiewe kommunikasie te bevorder kan misluk. Soms is dit die skuld van die 
supervisor wat boodskappe nie goed genoeg deurdink of oordra nie. Supervisors neem aan dat die 
ontvanger van die kommunikasie die vaktaal van die boodskap sal verstaan, of hulle neem 
verkeerdelik aan dat personeel gereeld die kennisgewingborde lees (Weinbach, 2003:258).  
 
Die teenwoordigheid van ‘n Magsverskil tussen ‘n supervisor en haar werkers kan ook 
kommunikasie belemmer. ‘n Voorstel van ‘n supervisor kan byvoorbeeld as ‘n bevel deur werkers 
ervaar word. Laasgenoemde magsverskil kan verder tot gevolg hê dat werkers nie alle inligting aan 
hul bestuurder beskikbaar stel nie, aangesien ‘n supervisor in die posisie is om inligting te gebruik 
om diegene onder haar skade aan te rig (Weinbach, 2003:258). Werkers kan wonder of 
kommunikasie van foutiewe dienslewering of ‘n versoek om hulp nie ‘n aanduiding gaan wees van 
onbevoegdheid wat later tydens ‘n prestasiebeoordeling deur die supervisor opgehaal sal word nie. 
Indien werkers glo dat laasgenoemde die geval is, sal die nodige kommunikasie van die supervisor 
weerhou word (Weinbach, 2003:258).  
 
Hoe gereeld en akkuraat werkers kommunikeer met hul supervisors sal hoofsaaklik afhang van hoe 
die supervisor in die verlede op werkers se kommunikasie gereageer het. Indien die werker slegte 
nuus aan die supervisor oordra, is die supervisor se reaksie een van woede en verweer of word die 
boodskapper bedank vir die nodige inligting? Werkers is ook daarop gesteld dat hul identiteit 
weerhou sal word wanneer hulle byvoorbeeld inligting aan die supervisor voorsien oor ‘n ander 
werker se dienslewering. Vertroue in die bestuurder sal beslis skade ly indien die werker daarvan 
bewus word dat die supervisor haar identiteit bekend gemaak het by ander werkers (Weinbach, 
2003:258).    
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2.4.4.3 Bevordering van effektiewe kommunikasie 
Weinbach (2003:258) meen dat informele kommunikasiekanale kan ontwikkel wanneer formele 
kommunikasiekanale onbetroubaar is. ‘n Supervisor het gewoonlik dan min beheer oor dit wat 
oorgedra word en ‘n gevaarlike kombinasie van halwe waarhede, gerugte en verkeerde inligting 
mag ontstaan (Weinbach, 2003:258). Die skrywer maak die volgende voorstelle rakende effektiewe 
kommunikasie wat die supervisor kan implementeer om betroubare kommunikasie te bevorder 
beperk: 
- Supervisors moet leer om die inligting te vertrou wat ontvang word van diegene bo hulle en 
werkers onder hulle in die organisasie. 
- Supervisors moet verseker dat betroubare inligting gereeld en betyds aan werkers deurgegee 
word.  
- Foutiewe dienslewering en/of ander probleme moet vertroulik en volgens die regte 
prosedures hanteer word. Supervisors moet aan hul werkers kommunikeer dat foute en 
probleme wel voorkom en dat dit beter is vir diegene wat veronderstel is om van daardie 
foute te weet, om so gou as moontlik daarvan ingelig te word.     
- Werkers moet weet dat daar belonings is vir goeie en akkurate kommunikasie, nie straf nie, 
ongeag die boodskap. Slegs die versuim van werkers om die nodige inligting te 
kommunikeer word as onaanvaarbaar beskou.  
- Supervisors moet daarop let om nie kommunikasie, of die gebrek daaraan, as manier van 
kontrole of manipulasie te gebruik nie. ‘n Supervisor kan byvoorbeeld moontlike 
verandering in die organisasie uitlek om werkers se reaksie te kry voor die supervisor ‘n 
finale besluit maak.  
- Supervisors moet alle werkers dieselfde hanteer. Supervisors kan aan verskeie werkers die 
indruk gee dat hulle as individue spesiaal is en vertrou word. Tydens individuele gesprekke 
kan ander werkers selfs bespot en gekritiseer word. Dit is egter gewoonlik nie lank voor 
werkers agterkom dat hulle nie so spesiaal is nie en dat die supervisor verskeie vertrouelinge 
het. Werkers kan in reaksie op laasgenoemde ‘n wrok teen die bestuurder begin koester en 
die vertroue wat tussen die werker en bestuurder bestaan het word mettertyd vernietig 
(Weinbach, 2003:259 - 260). 
 
2.4.5 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat 
2.4.5.1 Omskrywing 
Die organisatoriese klimaat verwys na die gevoel wat werkers ervaar ten opsigte van die 
welsynsorganisasie. Daardie gevoel kan warm en gasvry wees of koud en vyandig (Weinbach, 
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2003:251). Ferreira et al (2003:210) het gevind dat die ideale klimaat binne ‘n organisasie 
gemaklik, veilig en aangenaam behoort te wees. Supervisors besef dat die werkers se produktiwiteit 
en prestasie beïnvloed word deur die klimaat van die welsynsorganisasie en hulle moet daarna 
strewe om dit so aangenaam en ondersteunend moontlik te maak (Weinbach, 2003:251). Die 
volgende aspekte is kenmerkend van ‘n gunstige klimaat in ‘n welsynsorganisasie (Weinbach, 
2003:250-260):  
 
2.4.5.2 Spanwerk  
As ‘n leier moet die supervisor kan optree as ‘n kaptein of sportafrigter. Werkers moet voel dat hulle 
deel is van ‘n span wat saamwerk om gemeenskaplike doelstellings in die organisasie te bereik. ‘n 
Supervisor help ander om te besef dat almal daarby baat vind om saam te werk (Weinbach, 
2003:251; Smit et al, 2007:329). Tydens personeelontwikkelingsessies bestee supervisors 
gewoonlik tyd aan spanwerk en verskeie spanbou-aktiwiteite om aan te toon dat sommige take slegs 
bereik kan word deur spanwerk (Weinbach, 2003:251).  
 
2.4.5.3 Wedersydse respek en vertroue 
Supervisors het die verantwoordelikheid om soms besluite te maak vanuit ‘n ander perspektief as 
dié van hulle werkers. Dit beteken nie dat supervisors meer intelligent is, meer weet van alles of dat 
hulle waarneming altyd die korrekte een is nie. ‘n Supervisor is bloot in ‘n ander posisie as haar 
werkers en maak besluite deur haar toegang tot diverse inligting (Weinbach, 2003:251). Individue 
wat as minderwaardig behandel word, reageer dikwels op ‘n minderwaardige wyse. Daar is geen 
rede waarom supervisors ander op ‘n neerhalende wyse moet hanteer nie. ‘n Supervisor moet slegs 
haar werkers herinner aan hul plek in die hiërargie van die welsynsorganisasie in 
sake/aangeleenthede waarmee dit verband hou aangesien aanmaning ten opsigte van ‘n werker se 
status gou die wedersydse respek tussen ‘n werker en supervisor kan skaad (Weinbach, 2003:252).  
 
Wedersydse vertroue is baie nou verwant aan wedersydse respek. Om laasgenoemde te bereik, moet 
die supervisor ‘n geskiedenis/reputasie van bevoegdheid en vaardige leierskap onder druk 
ontwikkel (Weinbach, 2003:253). Daarenteen moet werkers kan bewys dat hulle ook onder druk 
kan presteer. Vertroue behels verder gevoelens van integriteit en betroubaarheid tussen alle partye. 
Daar moet ‘n gevoel wees dat die supervisor haar werkers regverdig sal beoordeel, en nie slegs 
regverdig teenoor hul werkers sal wees omdat hulle wens om in ruil regverdig behandel te word nie. 
Weinbach (2003:253) het drie redes aangedui waarom ‘n supervisor ander regverdig moet behandel, 
naamlik: (1) dit is die regte ding om te doen, (2) hulle moet ‘n reputasie vir regverdigheid ontwikkel 
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om werkers doeltreffend te bestuur en (3) dit stel ‘n goeie voorbeeld vir ander.  
 
2.4.5.4 Begrip vir onderskeie rolle 
Supervisors moet in voeling bly met hul werkers. ‘n Supervisor moet verstaan wat haar werkers 
doen en moet weet hoe dit voel om dit te doen (Weinbach, 2003:253). Indien die supervisor nie 
vorige ervaring as ‘n werker self het nie is dit belangrik dat daardie supervisor naby genoeg aan 
haar werkers kom om ‘n begrip te hê vir die belonings en probleme van werkers (Weinbach, 
2003:253). Dit is belangrik dat werkers moet weet dat hul supervisor, ten spyte van 
bestuursverantwoordelikhede, steeds empatie het met hul bekommernisse (Weinbach, 2003:255).   
 
2.4.5.5 Pleitbesorging 
In ‘n organisasie met ‘n gesonde organisatoriese klimaat tree supervisors by tye op as advokate vir 
hul werkers, soms tot nadeel van hul eie posisie terwyl hulle veg vir die regte en welstand van hul 
werkers (Weinbach, 2003:256; Austin & Hopkins, 2004:79). Supervisors kan egter soms in pogings 
om guns by hul eie bestuurders te kry, min agting toon vir die spesiale belange van hul werkers. 
Supervisors wat nie van tyd tot tyd standpunt inneem ten gunste van hul werkers nie, verloor 
mettertyd hul werkers se respek en vertroue (Weinbach, 2003:256).  
 
2.4.5.6 Maksimum outonomie  
Outonomie op alle vlakke is ‘n verdere kenmerk van ‘n gesonde klimaat in ‘n welsynsorganisasie. 
Die supervisor moet ‘n omgewing bevorder wat onafhanklikheid van werkers bevorder (Weinbach, 
2003:257). Volgens Weinbach (2003:257) moet werkers vry voel om op te tree sonder om met ander 
te konsulteer, solank die optrede of besluite binne die organisasie se beleide en riglyne is. Werkers 
moet ook weet dat hulle ondersteun sal word, selfs al word verkeerde besluite geneem.  
 
2.4.5.7 Goeie kommunikasie 
Weinbach (2003:257) verklaar dat die tipe en doel van kommunikasie binne die welsynsorganisasie 
van uiterste belang is in terme van die organisasie se klimaat. Kommunikasie in sy gewenste vorm 
is direk verwant aan en ondersteundend tot die welsynsorganisasie se missie. Vertroue tussen die 
supervisor en haar werkers speel ‘n belangrike rol in die geslaagdheid van organisatoriese 
kommunikasie (Smit et al, 2007:369). 
 
Die kwessie van kommunikasie, sowel as die supervisors se take en verantwoordelikhede ten 
opsigte van gewenste kommunikasie, is bespreek in 2.4.4.   
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2.4.5.8 Terugvoer aan supervisors 
Opwaartse terugvoering dui vir ‘n supervisor aan hoe goed sy haar werk doen. Daar bestaan ‘n 
neiging by van sommige supervisors om hulself te omring met mense wat dink soos hulle dink. 
Sulke mense is geneig om die supervisor asook haar werk te bewonder en dit sal waarskynlik tot 
gevolg hê dat die supervisor beskerm word van noodsaaklike kritiek (Weinbach, 2003:260). ‘n 
Supervisor moet haarself nie distansieer van diegene wat nou en dan kritiek lewer nie. Dit blyk 
egter dat ‘n supervisor se behoefte aan komplimente belangriker geword het as die behoefte aan 
geldige kritiek (Weinbach, 2003:260). Flanagan en Finger (1998:194) het lankal voorgestel dat 
supervisors geleenthede moet skep wat dit vir die werker maklik maak om terugvoering oor die 
supervisor se werksaamhede te gee. Een wyse is dat die supervisor bereikbaar is en sodoende 
toeganklik is vir werkers. Informele byeenkomste, soos ontbyt en koffie-kuiers is geleenthede wat 
kommunikasie kan stimuleer en waar die werker vry kan voel om terugvoering aan haar supervisor 
te gee.  
   
2.4.6 Stres  
2.4.6.1 Stres van die werker  
Munson (2002:267) het gevind dat supervisie vir of teen die werkers kan werk in die hantering van 
stres. Menige werkers is van mening dat hul supervisor min hulp aanbied wanneer hulle in nood is 
en dat sommige supervisors selfs bydra tot hul spanning. Terselfdertyd het Munson (2002:267) in sy 
navorsing gevind dat werkers goeie en ondersteunende supervisors as die hoofbron van hulp 
identifiseer wanneer hulle spanning ervaar. Warman en Jackson (2007:36) bevestig dit wanneer 
hulle meen dat die voorsiening van gereelde en ondersteunende supervisie die effektiefste 
hulpmiddel is in die hantering van stres.  
 
Die twee hoofoorsake van stres, volgens Nel et al (2001:303-304), is omgewingstres en persoonlike 
stres. Omgewingstres is ekstern en sluit in aspekte soos werkskedules, hersiende werkprosedures, 
nuwe werksfasiliteite, sekuriteit van werk, die roete na en van werk asook veral die aantal en aard 
van ‘n werker se kliënte. Persoonlike stres verwys na ‘n werker se persoonlikheid. ‘n Werker wat 
gedrewe is om altyd op tyd te wees en keerdatums te haal plaas haarself onder meer druk as ander. 
Bykomende kwessies wat ‘n invloed op persoonlike stres het is ‘n werker se geduld, haar selfbeeld, 
gesondheid, oefening en slaappatrone.  
  
Dit is verrassend hoe min supervisors weet van die oorsake, manifestering en kure (‘cures’) van 
stres, en sonder die behoorlike studie hiervan kan die supervisor ‘n kits-deskundige word met kits-
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advies wat haar werkers vinnig raad gee wat uiteindelik nie werk nie, en die werker meer gespanne 
laat as voorheen (Munson, 2002:267). Munson (2002:284) stel voor dat supervisors goed opgelei 
moet word in sake rakende stres aangesien dit in baie welsynsorganisasies voorkom. Sodanige 
opleidingsprogramme moet inligting bevat oor die identifisering van stres asook hoe om die werker 
te help om dit te hanteer. Indien opleiding nie binne die welsynsorganisasie verskaf word nie is dit 
die supervisor se taak om haarself te leer oor stres as verskynsel (Munson, 2002:284). Dit is die 
supervisor se taak om die werker te help om hanteringstrategieë te ontwikkel om die eise van die 
praktyk te hanteer (Munson, 2002:284).  
 
Warman en Jackson (2007:37) is van mening dat nuwe werkers, direk uit die universiteit en met 
geen praktiese ervaring van supervisie nie, begin werk sonder om te weet wat om te verwag van 
supervisie, en hoe om dit te gebruik. Dit kan gevoelens van oorweldiging verhoog, wat stres en 
uiteindelik die wisseling van werkers tot gevolg het.  
 
2.4.6.2 Stres van die supervisor 
Dit is die supervisor se verantwoordelikheid om hulp te soek indien sy stres ervaar. Sy moet egter 
nooit by haar werkers hulp soek nie aangesien sy die verantwoordelikheid het om nie haar werkers 
aan haar eie stres bloot te stel nie (Munson, 2002:268). Munson (2002:268) meen verder dat ‘n 
supervisor, by gebrek aan ‘n gelyke of konsultant met wie sy beroepsgeoriënteerde bekommernisse 
kan deel, oorbetrokke kan raak by haar werkers, op persoonlike en sosiale vlak, en dit kan daartoe 
lei dat hul outoriteit en bevoegdheid verweer. Die skrywer is verder van mening dat 
ondersteuningsgroepe aan supervisors voorsien moet word aangesien die praktyk meer 
gesofistikeerd raak en die vereistes meer kompleks (Munson, 2002:268).  
 
2.5 BEHEER AS BESTUURSTAAK 
2.5.1 Omskrywing  
Die beheerfunksie van bestuur behels die meting of monitering van die organisasie se bereiking van 
doelstellings en die neem van regstellende stappe indien die doelstellings nie bereik word nie 
(DuBrin, 2008:509-510; Griffin & Moorhead, 2008:9). Smit et al (2011:6,9) beskryf die doel van 
die beheerfunksie dalk meer eenvoudig as: ‘om die werklike resultate van die organisasie te 
monitor teenoor dit wat beplan was’ en voeg by dat alle supervisors die beheerfunksie verrig.  
Kommunikasie tussen die supervisor en haar personeel is dus belangrik om die supervisor in staat te 
stel om resultate van dienslewering met daargestelde standaarde van die welsynsorganisasie te 
vergelyk (DuBrin, 2008:517).  
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Die beheerfunksie stel die supervisor in staat om die aksies van werkers in ooreenstemming te bring 
met die belange van die welsynsorganisasie. Indien die beheerfunksie afwesig is sal die supervisor 
nie weet of werkers hul werk behoorlik uitvoer nie. Beheerstelsels dra by tot die motivering van 
werkers aangesien die bereiking van standaarde kan lei tot erkenning van werkers se dienslewering 
en selfs ander belonings. Akkurate beheermaatreëls bied die gemotiveerde en bekwame werker die 
geleentheid om raakgesien te word (DuBrin, 2008:510).  
 
Soos deurgaans in hierdie studie word Cronjé et al (2004), Smit et al (2007) en Weinbach (2008) se 
literatuur ook as riglyne vir hierdie hoofstuk benut en aangevul deur verskeie ander outeurs se werk. 
Die hoofkwessies wat deurgaans deur die verskeie outeurs beklemtoon word wat deel vorm van die 
beheerfunksie is supervisie, personeelontwikkeling en prestasiebeoordeling. Vervolgens word 
laasgenoemde bespreek aan die hand van onlangse literatuur. Die supervisor se take en 
verantwoordelikhede ten opsigte van elk word beklemtoon asook oor watter vaardighede sy moet 




Goeie supervisie word deur Austin en Hopkins (2004:141) beskryf as ‘n vennootskap tussen die 
supervisor en haar werkers wat gebaseer is op die effektiefste en doeltreffendste wyses om kliënt-
doelwitte te bereik. Warman en Jackson (2007:35-37) beskou supervisie as ‘n werker se ‘most 
essential professional relationship’, en beklemtoon die belangrikheid van goeie supervisie en van 
die voordele wat dit vir werkers inhou. Die skrywers noem egter ook dat in hul studie gevind is dat 
baie werkers probleme ondervind ten opsigte van die beskikbaarheid, sowel as die kwaliteit van 
supervisie. Smit et al (2011:11) beklemtoon dat supervisors ‘n groot gedeelte van hul tyd bestee aan 
die toesighouding van hul werkers se dienslewering en die versekering dat doelstellings bereik 
word. As gevolg hiervan het die supervisor die mag om die organisasie se produktiwiteit te verhoog 
of te verlaag. As deel van supervisie word supervisiestyle, individuele en groepsupervisie, 
rekordhouding en raadgewing deur die supervisor aan werkers vervolgens bespreek.  
 
2.5.2.2 Supervisiestyle 
Munson (2002:125) stel voor dat supervisors op drie supervisiestyle kan reageer wat ook kan dien 
as spesifieke tegnieke van supervisie, naamlik (1) filosofiese abstraksies, (2) teoretiese argumente 




Filosofiese abstraksies impliseer die gebruik van alledaagse woorde op vreemde maniere wat geen 
praktiese toepassing het nie. ‘n Werker kan byvoorbeeld tydens supervisie ‘n saak bespreek waarop 
die supervisor se reaksie filosofies van aard is. Alhoewel so ‘n bespreking interessant kan wees het 
dit geen praktiese waarde vir die werker nie (Munson, 2002:125). ‘n Supervisor wat hierdie styl van 
supervisie gebruik reageer nooit werklik op ‘n werker se vrae of bekommernisse ten opsigte van ‘n 
geval nie, die supervisor gee nie reguit antwoorde op vrae nie, bied geen terugvoering aan die 
werker nie en staan gewoonlik geen spesifieke tye af vir supervisie nie, wat tot gevolg het dat die 
werker nie tydens supervisie insig ontwikkel rakende haar gevalle nie (Munson, 2002:127). Die 
skrywer is egter van mening dat hierdie styl weinig in die praktyk gevind word.  
 
Tydens teoretiese argumente as styl van supervisie maak die supervisor gebruik van teorie tydens 
supervisie met ‘n werker. So ‘n supervisor glo dat die bemeestering van teorie sal lei tot goeie 
praktyke. Supervisors is logies en ordelik in hul benadering tot die werker se gevalle (Munson, 
2002:128).   
 
‘n Tegniese styl van supervisie behels dat die supervisor uitsluitlik die besonderhede van die werker 
se gevalle hanteer en dit in verband bring met tegniese vaardighede (Munson, 2002:130). Die klem 
val op dit wat gedoen is of gedoen moes word.  
 
2.5.2.3 Individuele supervisie  
Smit et al (2007:139) stel voor dat supervisors op 'n gereelde basis met hul werkers moet ontmoet 
om vordering oor doelstellings te bespreek. Laasgenoemde periodieke hersiening monitor nie slegs 
die werker se vordering nie, maar bied die geleentheid om doelstellings aan te pas indien dit weens 
verandering in die omgewing onrealisties geraak het. Hierdie opmerking sluit aan by Ferreira et al 
(2003:392) se bevindinge dat individuele supervisie, afhangende van die aard van die werk, 
maandeliks, weekliks of selfs daagliks kan geskied. Die skrywers is verder van mening dat meer 
gereelde supervisie op die werker se vlak van dienslewering moet plaasvind. Weinbach (2003:145) 
stel individuele supervisie voor as die geleentheid vir die werker om spesifieke raad en leiding ten 
opsigte van moeilike gevalle of ander werksverwante kwessies by haar supervisor te kry.  
 
2.5.2.4 Groepsupervisie 
Groepsupervisie verwys na supervisie-aktiwiteite wat uitgevoer word as die meeste of al die 
werkers teenwoordig is in ‘n groepverband (Weinbach, 2003:146). Groepsupervisie is ‘n goeie 
alternatief vir individuele supervisie indien van die werkers se leerbehoeftes dieselfde is. Ander 
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voordele van groepsupervisie sluit die volgende in: 
• Groepsupervisie spaar vir die supervisor tyd en inspanning.  
• Werkers kry die geleentheid om by mekaar en die supervisor te leer in ‘n nie-bedreigende 
omgewing. Werkers kan ervarings met mekaar deel en kennis uitruil wat dalk nie tydens 
individuele supervisie moontlik sou wees nie.  
• Gevoelens van magteloosheid onder werkers kan verminder as hulle op ‘n gereelde basis 
ontmoet.    
(Weinbach, 2003:146; Turner & Shera, 2005:89) 
 
Groepsupervisie kan egter vir die supervisor ‘n nadeel inhou: individuele werkers kan onder mekaar 
begin kompeteer vir die titel as die werker met die meeste kennis. Hierdie werkers kan moontlik 
dermate meeding dat hulle nie langer hul eie probleme aan die supervisor wil rapporteer nie 
(Weinbach, 2003:146).  Dit is wys vir die supervisor om ‘n kombinasie van individuele, groep- en 
ander supervisiebenaderings te gebruik om so op elkeen se voordele te steun en probleme te 
minimaliseer (Weinbach, 2003:147). 
 
Warman en Jackson (2007:38) stel voor dat die supervisor ook gebruik maak van 
werksbesprekingsgroepe. Sulke groepe verskaf aan werkers ‘n geleentheid om bekommernisse en 
uitdagings met betrekking tot hul dienslewering aan kliënte met mekaar te deel. Hierdie 
bekommernisse en uitdagings word dan gesamentlik in die groep bespreek en word gewoonlik deur 
‘n eksterne konsultant met relevante professionele opleiding en ervaring gefasiliteer. Die bespreking 
van hierdie onderwerp kan ook by die supervisor se funksie van raadgewing ingesluit word 
(Warman & Jackson, 2007:39). Werksbesprekingsgroepe word baie suksesvol in veral residensiële 
instellings gebruik maar dit is nog nie so wyd beskikbaar vir werkers of supervisors in 
welsynsorganisasies nie. Die skrywers beveel dit egter hoog aan in ‘n welsynsorganisasie aangesien 
dit addisionele ondersteuning aan werkers kan bied (Warman & Jackson, 2007:46).  
 
2.5.2.5 Rekordhouding 
Vervolgens word die dokumentering van enige tipe kontak tussen ‘n werker en/of in verband met ‘n 
kliënt as rekordhouding beskou. Rekordhouding sal ook verwys na enige tipe kontak tussen die 





Volgens Munson (2002:254) moet die supervisor seker maak dat haar werkers se rekordhouding 
voldoen aan die welsynsorganisasie se prosedures om die vloei van inligting te fasiliteer, en voldoen 
aan verpligte eksterne regulasies. Rekordhouding word al hoe meer as betekenisvol beskou 
aangesien dit verband hou met finansiering. ‘n Beraamde 30% van ‘n werker se tyd behoort aan 
rekordhouding gewy te word. Dit is die supervisor se taak om ‘n nuwe werker te oriënteer ten 
opsigte van rekordhoudingvereistes. Ongeag van die styl van rekordhouding wat deur die 
welsynsorganisasie vereis word, moet die metode en prosedures daarvan tydens die aanvang van 
supervisie aan die werker duidelik gemaak word. Sommige supervisors vermy hierdie onderwerp 
aangesien hul rekordhouding as ‘n irritasie beskou.  Dit is so dat die hou van rekords belangrik is 
vir die voortgesette funksionering van die welsynsorganisasie en die handhawing van kontakte met 
kliënte. Indien die supervisor of werker betrokke raak by regstappe kan die rekords as verdediging 
teen aantygings gebruik word. ‘If it is not written, it did not happen’ (Munson, 2002:254).   
 
Munson (2002:257) beklemtoon die belangrikheid dat die supervisor goeie rekords hou van elke 
werker. Tydens die aanvang van die supervisieverhouding is dit nie bekend wat die uitkoms daarvan 
sal wees nie. Dit kan eindig op ‘n positiewe noot waar die werker self tot supervisor bevorder word 
of dit kan eindig in ‘n professionele griefverhoor. Indien laasgenoemde sal ‘n supervisor se geheue 
nie genoeg wees nie en sal op geskrewe rekords teruggeval moet word. Munson (2002:256) stel 
voor dat die supervisor rekord hou ten opsigte van, en in die vorm van die volgende: 
- ‘n Toesighoudende ooreenkoms tussen die supervisor en haar onderskeie werkers. 
- ‘n Kort opsomming van elke werker se ondervinding, opleiding en leerbehoeftes. 
- ‘n Opsomming van alle prestasiebeoordelings van werkers.  
- Notas van alle supervisie-sessies. 
- Gekanselleerde, of afwesigheid by, sessies.  
- Notas oor gevalle wat tydens sessies bespreek is en spesifieke en/of betekenisvolle besluite 
wat gemaak is.  
- Beduidende probleme wat tydens supervisie ondervind is en hoe dit opgelos is, of wanneer 
onopgelos, die rede(s) daarvoor. 
  
2.5.2.6 Raadgewing 
Warman en Jackson (2007:35) haal ‘n verslag van die CSCI (Commission for Social Care 
Inspection) aan wat voorstel dat werkers in welsynsorganisasies hoë waarde heg aan die 
beskikbaarheid van hul supervisor om advies te bied asook geleenthede om oor hul professionele 
oordeelkundigheid te beraadslag. Weinbach (2003:145), Austin en Hopkins (2004:140) asook 
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Warman en Jackson (2007:37) meen dat van ‘n supervisor verwag word om spesifieke raad en 
leiding aan ‘n werker te verskaf oor daardie werker se dienslewering aan individuele gevalle en om 
verantwoordelikheid te neem vir besluitneming tydens komplekse situasies. Indien die supervisor 
nie die nodige kennis of vaardighede het om sodanige raad te verskaf nie, kan daar gebruik gemaak 
word van ‘n deskundige van buite die organisasie, of ‘n ander werker van binne die 
welsynsorganisasie met die nodige kennis of vaardighede. Warman en Jackson (2007:38) stel in 
hierdie verband voor dat die supervisor gebruik maak van werksbesprekingsgroepe soos vroeër in 
hierdie hoofstuk bespreek. Sulke groepe verskaf aan werkers ‘n geleentheid om bekommernisse en 
uitdagings met betrekking tot hul werk met kliënte met mekaar te deel en word gewoonlik deur ‘n 
eksterne konsultant met relevante professionele opleiding en ervaring gefasiliteer.    
 
‘n Effektiewe supervisor moet ook aandag skenk aan haar werker(s) se gevoelens en hoe daardie 
gevoelens dienslewering mag beïnvloed (Warman & Jackson, 2007:37). Jones en Gallop, in 
Warman en Jackson (2007:37), is van mening dat daar soms tydens supervisie nie genoegsame tyd 
is om aandag aan die werk of die werker se gevoelens te gee nie. Dit raak meer kompleks vir 
professionele persone wat betrokke is by besluitneming ten opsigte van kinderbeskerming wat soms 
die verwydering van kinders insluit (Woodhouse & Pengelly in Warman & Jackson, 2007:37). In 
laasgenoemde situasie is die skrywers van mening dat goeie supervisie belangrik is ten einde 
dubbelsinnigheid en konflik te erken sodat werkers besluite kan neem wat in die beste belange van 
die kinders is.    
 
Maatskaplike werkers wat supervisie of konsultasie aan personeel verskaf behoort die nodige 
kennis en vaardighede te hê om dit toepaslik aan te bied. Supervisie moet verder slegs aangebied 
word in die supervisor se area van kennis (Code of Ethics, 2005:413).  
 
2.5.3 Personeelontwikkeling 
2.5.3.1 Omskrywing  
Kadushin en Harkness (2002:130) is van mening dat personeelontwikkeling verwys na al die 
prosedures wat ‘n organisasie sal benut om werksverwante kennis, vaardighede en houdings van hul 
werkers te bevorder. Weinbach (2003:152) beskryf personeelontwikkeling verder as ‘n wyse van 
voortgesette onderrig wat die supervisor behulpsaam kan wees om probleemoplossings aan te 
spreek, of om die werker die nodige opleiding te bied wat sy nodig het in ‘n veranderende 
werksomgewing. Coulshed en Mullender (2006:171) is van mening dat personeelontwikkeling nie 
langer ‘n luuksheid is nie maar ‘n vereiste en wat, volgens Austin en Hopkins (2004:141) 
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gefasiliteer moet word deur die supervisor. Supervisors moet, volgens Baum (2012:209) en 
Weinbach (2003:148) ‘n soortgelyke rol as ‘n ouer speel ten opsigte van haar werkers se 
professionele ontwikkeling en dit as belangrik beskou.  
 
Personeelontwikkeling is gewoonlik intensief en korttermyn met ‘n spesifieke fokus wat die mees 
onlangs geïdentifiseerde behoeftes van die werkers aanspreek. Werkers is gewoonlik positief 
ingestel ten opsigte van personeelontwikkeling aangesien hulle opgewonde is om betrokke te raak 
by nuwe of ontwikkelende kennis (Botha 2000:73).  
 
Botha (2000:72) beskou dit ook as belangrik dat ‘n organisasie ‘n omvattende 
personeelontwikkelingsprogram in plek het wat voortdurende opleiding insluit. 
Personeelontwikkeling en voortgesette opleiding vergemaklik die bereiking van die organisasie se 
doelwitte deur middel van beter opgeleide werkers. Personeelontwikkeling, volgens Austin en 
Hopkins (2004:141), behels elemente/aktiwiteite van beide opleiding en onderrig wat vervolgens 
bespreek word.   
 
2.5.3.2 Personeelontwikkelingsaktiwiteite 
Die bywoning van werkswinkels en simposiums, die lees van inligtingspamflette en deelname aan 
besprekingsgroepe deur werkers is almal voorbeelde van personeelontwikkelingsaktiwiteite wat 
deur die supervisor gefasiliteer moet word (Kadushin & Harkness, 2002:130; Weinbach, 2003:148-
149).   
 
Opleiding is ‘n verdere vorm van personeelontwikkeling wat werkers leer om volgens ‘n 
voorgeskrewe wyse op te tree of te reageer (Botha 2000:73). Opleiding behels dat ‘n taak gedoen 
word soos dit veronderstel is om gedoen te word. Werkers kan opgelei word om die telefoon 
professioneel te beantwoord of om verskillende vorms korrek in te vul. Opleiding is ‘n vorm van 
sosialisering. Dit help werkers om hul werk op ‘n aanvaarbare wyse te doen. Minder gereelde 
supervisie is nodig wanneer ‘n werker goed opgelei is. Wanneer die korrekte reaksies op sekere 
gebeure wat vooraf bepaal kan word aangeleer is, kan die werker met meer outonomie en sekerheid 
funksioneer. Indien die werker goed opgelei is word beter diens gelewer (Weinbach, 2003:150). 
Soos vroeër bespreek word personeelontwikkeling, dus ook die opleiding van werkers, deur die 





Indiensopleiding verwys na beplande, formele opleiding wat aan ‘n groep werkers met dieselfde 
werksverantwoordelikhede, gegee word.  Opvoedkundige supervisie word gerig aan ‘n individuele 
werker wat sekere probleme ondervind in sy werklading en wat ‘n individuele program of opleiding 
benodig.  Indiensopleiding en opvoedkundige supervisie soos na verwys, is ook die taak van die 
betrokke werker se supervisor (Kadushin & Harkness, 2002:130). 
 
Nog ‘n manier waarop die supervisor kennis aan sy/haar werkers kan oordra is om hulle bekend te 
maak met interessante nuus-artikels, nuwe boeke wat beskikbaar is en staatsverslae (Austin & 
Hopkins, 2004:14). Dit is verder ook ‘n belangrike deel van personeelontwikkeling dat die werker 
haar eie prestasie aan gesette doelstellings meet (Coulshed & Mullender, 2006:174). Laasgenoemde 
word meer deeglik onder prestasiebeoordeling in hierdie hoofstuk bespreek.  
 
Onderrig spreek die behoeftes aan wat in teenstelling is met behoeftes wat deur opleiding 
aangespreek word. Onderrig is ontwerp om die werker te bemagtig met kennis, meestal teoreties, 
om ‘n situasie, wat nie vooraf bepaal kan word, korrek te hanteer met die kennis wat die werker 
besit (Weinbach, 2003:152-152). Die supervisor se rol is om geleenthede ten opsigte van nuwe 
onderrig aan haar werkers te fasiliteer.  
 
2.5.3.3 Supervisor se voortgesette ontwikkeling  
‘n Supervisor moet self in voortgesette opleiding glo. Dit is belangrik dat wanneer ‘n supervisor nie 
‘n werker se vraag kan beantwoord nie, sy aandui dat sy sal uitvind. ‘n Bevoegde supervisor moet 
‘n reeks opvoedkundige vaardighede tot haar beskikking hê wat aangepas kan word by die unieke 
manier waarop elke werker leer. Dit is die supervisor se verantwoordelikheid om haar eie 
leermetode by dié van die werker aan te pas. Sommige werkers is grootliks in staat om onafhanklik 
van die supervisor te werk, terwyl ander meer ondersteuning en geleenthede benodig om kwessies 
met die supervisor te bespreek (Westheimer, 1977:36-37).  
 
Austin en Hopkins (2004:14) beklemtoon dat wanneer die supervisor nuwe kennis opdoen deur 
byvoorbeeld opleiding, daardie kennis aan haar werkers oorgedra moet word na afloop van die 
opleiding. Die supervisor moet, net soos die werkers, werkswinkels en simposiums bywoon, haar 
kennis verbreed deur die lees van inligtingspamflette en deelneem aan besprekingsgroepe 





2.5.4 Prestasiebeoordeling  
2.5.4.1 Omskrywing  
Prestasiebeoordeling is ‘n metode binne die bestuur van ‘n welsynsorganisasie wat die effektiwiteit 
van ‘n werker wil bevorder, werkers help om georganiseerd te bly en wat hul dienslewering hersien 
en evalueer ten opsigte van hul sterktes, leemtes en prestasies (Coulshed & Mullender, 2006:171; 
Lewis, Goodman & Fandt, 2001:336; Potter & Brittain, 2009:350). Gerber, Nel en Van Dyk 
(1998:177) is van mening dat ‘n prestasiebeoordeling die werkgewer die geleentheid bied om die 
werker se beroepsdoelwitte vir die toekoms met haar te bespreek. Prestasiebeoordeling kan werkers 
verdedigend laat optree veral wanneer hul swak presteer. Andersyds verseker dit gereelde supervisie 
en dat elke werker presies weet wat van haar verwag word (Coulshed & Mullender, 2006:171).  
 
Potter en Brittain (2009:352), Lewis et al (2001:338-339) en Coulshed en Mullender (2006: 173-
174) stem almal saam dat die supervisor haar werkers se prestasiebeoordelings hanteer. Die Code of 
Ethics of the National Association of Social Workers (2005:413) beklemtoon dat supervisors wat hul 
werkers se prestasie evalueer dit op so ‘n wyse moet doen dat dit regverdig en met respek is.  
 
Dit wek by werkers spanning dat hul prestasies beoordeel word. Daar is geen werkplek waar 
supervisors nie byna voortdurend hulle werkers beoordeel nie. In die verlede was hierdie 
beoordeling subjektief en nie verwoord nie, wat beteken het dat sekere werkers gemotiveer is om 
vir bevordering aansoek te doen en ander nie. Prestasiebeoordeling formaliseer hierdie proses van 
beoordeling met ‘n geskrewe rekord. Die werker het nou die reg om te weet wat haar kanse vir 
ontwikkeling en bevordering is. Elke werker kan betrokke wees by die insameling van inligting en 
die bespreking van daardie inligting wat die beoordeling onderlê. Die werker het ook die 
geleentheid om die normale kanale te gebruik indien sy beswaar wil maak teen die uitkoms van die 
beoordeling (Coulshed & Mullender, 2006:171). Lewis et al (2001:338-339) is egter van mening dat 
‘n supervisor selfs tydens ‘n formele prestasiebeoordeling subjektief kan wees, en dat ‘n werknemer 
soms op een karaktereienskap beoordeel word, gewoonlik tot haar nadeel. Verder word sommige 
supervisors as te streng of te toegeeflik beskryf, terwyl ander ‘n werker beoordeel slegs volgens 








2.5.4.2 Vernaamste redes vir prestasiebeoordelings   
Lewis et al (2001:337) noem dat ‘n prestasiebeoordeling vir die volgende vier redes aangewend kan 
word:  
- Om werkers te motiveer deur bonusse of ander finansiële belonings na afloop van goeie 
werk.  
- Prestasiebeoordeling kan aan bestuur ‘n aanduiding gee van watter werkers bevorder, 
oorgeplaas, gedemoveer afgedank behoort te word.  
- Deur middel van prestasiebeoordeling kan ‘n werker se areas van swak prestasie 
uitgewys word, en die bestuurder kan opleiding of ander programme voorstel om die 
werker se vaardighede en gedrag te bevorder. 
- Terugvoeringsgeleenthede ten opsigte van ‘n werker se prestasie word geskep 
waartydens werkers daarop gewys kan word hoe om dienslewering in die toekoms meer 
effektief te verrig.  
 
2.5.4.3 Voordele van prestasiebeoordelings 
Coulshed en Mullender (2006:171-174) sowel as Gerber, Nel en Van Dyk (1998:179) het bevind dat 
prestasiebeoordelings meer waarde kan hê as slegs die invul van ‘n paar vorms. Die skrywers het 
bevind dat die volgende deur ‘n prestasiebeoordeling bereik kan word: 
- ‘n Vennootskap kan bereik word waar kommunikasie oop is en waar daar ooreengekom 
word ten opsigte van teikens en gedeelde take. 
- Terugvoering aan die werker wat toekomstige prestasiebeoordelings kan bevorder. 
- ‘n Taak-gesentreerde benadering kan geskep word waar ooreengekom word op doelstellings, 
duidelike tydskale en waar die doel, resultate en enige probleme van die evaluasie tussen die 
werker en supervisor bespreek kan word.  
- Areas kan uitgewys word waar die werker nie haar bevoegdheid bewys nie of waar 
verbetering in dienslewering moontlik is. 
- Die werker se selfbeeld kan verhoog word deur positiewe terugvoering van die supervisor. 
- ‘n Interpersoonlike benadering kan bereik word wanneer die supervisor deur middel van 
aktiewe luistervaardighede die werker help om probleme te identifiseer. 
- Die werker kan gemotiveer word om haar eie opinie van die beoordelingsproses te 
verbaliseer, asook om insette te lewer in terme van die verbetering van die proses.  
- ‘n Geskrewe ooreenkoms kan gedokumenteer word in terme van ooreengekome oplossings 
en doelwitte vir die toekoms. 
-  ‘n Prestasiebeoordeling help die supervisor om te besluit watter vergoedingsverhogings op 
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meriete toegestaan kan word.  
- Opvoedingsbehoeftes van die werker kan uitgewys word.  
- Die werker kan gemotiveer word om ten opsigte van haar huidige werk beter te vaar. 
- Daar kan bepaal word of die werknemer in haar huidige pos moet bly, bevorder, verplaas of 
afgedank moet word.    
- Opwaartse beoordeling verwys na die prestasiebeoordeling van die supervisor deur haar 
werkers, op grond daarvan dat die werker meer weet van die supervisor se sterktes en 
leemtes as enige ander persoon in die welsynsorganisasie.  
  
2.5.4.4 Opleiding van supervisors ten opsigte van die uitvoering van ‘n prestasiebeoordeling 
Die supervisor, van wie daar verwag word om ‘n prestasiebeoordeling te hanteer, moet aandring dat 
sy opleiding hiervoor ontvang (Coulshed en Mullender; 2006:175-176). Potter en Brittain 
(2009:352) het bevind dat supervisors nie altyd ‘n objektiewe prestasiebeoordeling teenoor ‘n 
werker uitvoer nie. Aangesien dit so algemeen voorkom, kan welsynsorganisasies besluit om 
opleiding vir supervisors te verskaf, met die doel om akkuraatheid van evaluerings te bevorder 
(Potter en Brittain, 2009:353).  
 
Afgesien daarvan dat vele aspekte van ‘n werker se prestasiebeoordeling buite die beheer van die 
werker se supervisor is, kan die supervisor verskeie pogings aanwend om die effektiwiteit van die 
organisasie se sisteem te maksimaliseer. Sodanige pogings van die supervisor verwys na die 
duidelike verstaan van die organisasie se prestasiebeoordelings-skaal, bywoning van supervisie-
opleiding rakende die hantering van prestasiebeoordeling, om seker te maak haar werkers verstaan 
die beoordelingsproses en -verwagtinge, om werkers aktief te betrek in die ontwikkeling van hul 
prestasiedoelstellings, die byhou van notas rakende werkers se prestasie so gereeld as moontlik, en 
om seker te maak werkers weet wat die gevolge van swak prestasie is (Potter & Brittain, 2009:354).  
 
Potter en Brittain (2009:354) beklemtoon dat supervisors moet besef dat die wyse waarop hulle 
werkers hanteer gedurende prestasiebeoordelings, dokumentering en die bestuur van werkers se 
prestasie, sekere belangrike wetlike implikasies het vir hulself en hul werkers. Van hierdie wetlike 
implikasies sluit in vrywillige indiensneming, nalatigheid, laster, wanvoorstelling, ongelyke 
behandeling, persoonlike en mediese verlof, en ouderdomsdiskriminasie. Potter en Brittain 
(2009:357) stel voor dat supervisors met hul organisasie se menslike hulpbronbestuurder of 




2.5.4.5 Deelnemers aan ‘n werker se prestasiebeoordeling 
Prestasiebeoordelings-tegnieke sluit in die voltooiing van ‘n standaardverslag wat blyk die mees 
algemene meganisme hiervoor te wees. Hierdie wyse van beoordeling behoort nie te stremmend op 
‘n supervisor te wees nie, aangesien sy gewoond is daaraan om te skryf oor die werker se leemtes of 
sterktes (Coulshed & Mullender, 2006:173-174). Die werker self kan ‘n groot aandeel hê aan haar 
eie beoordeling deur ‘n rekord te hou van insidente wat goed of sleg hanteer is. Daar is geen rede 
waarom ‘n werker nie haar eie dienslewering kan beoordeel nie. Dit is ‘n belangrike deel van 
personeelontwikkeling dat die werker haar eie prestasie teen bepaalde doelstellings meet. Dit is 
gevind dat in hoër opvoeding die werker haar eie werk meer krities beoordeel. Dit is dus nodig dat 
die supervisor die werker moet help om bewyse van sterk punte en goeie uitkomste te herroep 
(Coulshed & Mullender, 2006:173-174).  
 
2.5.4.6 ‘n Kritiese analise van prestasiebeoordeling 
‘n Prestasiebeoordeling is slegs regverdig indien ooreengekom kan word wat dit is wat bereik moet 
word, en hoe om dit te meet. ‘n Prestasiebeoordeling is geneig om die supervisor se mag oor dié 
werkers wat soms misgekyk word in die organisasie, te verhoog.  
In welsynsorganisasies kan geargumenteer word dat bevoegdheid nie dieselfde as doeltreffendheid 
is nie, dat onmiddellike konkrete resultate skaars is en dat die idee van sukses deurspek is met 
onsekerhede soos die invloed van veranderlikes op die uitkoms. Dit moet duidelik wees of die 
beoordeling poog om gedrag te meet, die uitvoering van tegniese take te meet, houding en 
interaksie te meet, praktiese kennis en vaardighede te meet, die kwaliteit van werk te meet, of ‘n 
kombinasie van al bogenoemde (Coulshed & Mullender, 2006:173-174). 
 
2.6 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die vier bestuursfunksies van beplanning, organisering, leiding en beheer 
breedvoerig bespreek met spesifieke verwysing na die supervisor se take en verantwoordelikhede 
ten opsigte van elk. Vervolgens word die bevindinge en dataverifiëring van die empiriese studie in 










BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING 
 
3.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word empiriese gegewens weergegee wat verkry is uit ‘n ondersoek na die take 
en verantwoordelikhede van die maatskaplikewerksupervisor as laervlakbestuurder.   
 
3.2 NAVORSINGSMETODOLOGIE 
‘n Kwantitatiewe navorsingsbenadering is gevolg en daar is van ‘n beskrywende navorsingsontwerp 
gebruik gemaak. Vyf welsynsorganisasies in die Kaapse Skiereiland se hoofbesture is genader om 
supervisors in hul diens as respondente te betrek en 27 respondente is geïdentifiseer. Vyf van 
hierdie respondente het egter ten tye van die ondersoek nie aan die kriteria voldoen nie. Uit die 
oorblywende 22 respondente het 16 (73%) aan die studie deelgeneem. Die ander ses respondente 
wat genader is het nagelaat om, ondanks herhaalde aanmoedig, nagelaat om vraelyste te voltooi en 
ingedien. Die navorser het nie gebruik gemaak van ‘n steekproef nie maar het die hele populasie die 
geleentheid gegee om aan die studie deel te neem. Inligting is by respondente deur middel van ‘n 
vraelys ingewin, nadat die navorser die vraelys se geldigheid en betroubaarheid deur middel van ‘n 
voortoets bevestig het. Die vraelyste is gelyktydig elektronies aan al die respondente gestuur met 
die versoek dat voltooide vraelyste binne vier weke elektronies teruggestuur word. Empiriese 
inligting ten opsigte van die 16 respondente word in hierdie hoofstuk weergegee deur middel van 
besprekings, tabelle en figure.  
 
Vervolgens word maatskaplikewerksupervisors se beskrywing van hul take en verantwoordelikhede 
aan die hand van die ingesamelde data teen die agtergrond van relevante literatuur in oënskou 
geneem. Daar word vir die doel van die studie na respondente sowel as maatskaplike werkers 
verwys in die vroulike vorm.  
 
3.3 DEMOGRAFIESE DATA EN PROFIEL VAN RESPONDENTE 
Om as eenheid van ontleding te kon kwalifiseer, moes elke respondent aan die volgende kriteria 
voldoen:   
(i) in ‘n supervisorspos aangestel wees en dus as laervlakbestuurder werk   




(iii) werksaam wees by ‘n nie-winsgewende, nie-regeringsorganisasie wat dienste lewer in die                
Kaapse Skiereiland 
(iv) Afrikaanssprekend. 
Vanuit die aanvanklike 27 respondente wat geïdentifiseer is, het 16 aan die kriteria voldoen.  
 








Aantal jare as 
maatskaplike werker 
1 Vroulik B.Diac (MW) 8 – 10 jaar 4 – 6 jaar 
2 Vroulik  B.Diac (MW) 8 – 10 jaar 7 – 9 jaar 
3 Manlik MDiac (MW) ≥ 2 jaar  ≤ 10 jaar  
4 Vroulik BA (MW) 6 – 8 jaar 7 – 9 jaar 
5 Vroulik BA (MW) 6 – 8 jaar ≤ 10 jaar  
6 Vroulik BA (MW) ≥ 2 jaar 1 – 3 jaar 
7 Vroulik BA (MW) 3 – 5 jaar 4 – 6 jaar 
8 Vroulik B.Diac (MW) ≥ 2 jaar 4 – 6 jaar 
9 Vroulik Diploma (MW) 3 – 5 jaar ≤ 10 jaar 
10 Vroulik BA (MW) ≥ 2 jaar ≤ 10 jaar 
11 Vroulik BA (MW) ≥ 2 jaar ≤ 10 jaar  
12 Vroulik BA (MW) ≥ 2 jaar 4 – 6 jaar 
13 Vroulik MDiac (MW) ≥ 2 jaar ≤ 10 jaar  
14 Vroulik BA (MW) 11 jaar en langer ≤10 jaar  
15 Vroulik Diploma (MW) 8 – 10 jaar ≤10 jaar 
16 Vroulik BA (MW) 3-5 jaar ≤10 jaar  
N=16 
Uit Tabel 3.1 blyk dit dat 75% van die respondente ‘n graad in maatskaplike werk het. Voorts het 
13% ‘n meestersgraad in maatskaplike werk en die oorblywende respondente ‘n diploma. Vier-en-
negentig persent van die respondente is vroulik en die meerderheid (94%) het vier jaar en langer 




Vervolgens stel Figuur 3.1 ‘n uiteensetting voor van die aantal professionele werkers vir wie elke 






















































































































Figuur 3.1: Uiteensetting van die aantal professionele werkers vir wie elke respondent 
verantwoordelik is 
 
Dit is duidelik uit Figuur 3.1 dat 81% van die respondente 5 en meer professionele werkers het vir 
wie hul ‘n verantwoordelikheid het. Voorts het 56% van die steekproef 10 en meer werkers, en 19% 
meer as 15 werkers vir wie hulle verantwoordelik is.  
 
3.4 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE BEPLANNINGSFUNKSIE 
As deel van die beplanningsfunksie het die navorser dit noodsaaklik geag om vas te stel hoe gereeld 
die respondente na die organisasie se missie verwys wanneer dienste aan kliënte beplan word. Die 





Die mate waarin na die missie verwys word wanneer dienste aan kliënte beplan word 
Mate waartoe na die missie verwys word  Respondente 
Nooit  0 (0%) 
Byna nooit 0 (0%) 
Soms 3 (19%) 
Gereeld 11 (69%) 
Altyd 2 (13%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.2 blyk dit dat 69% van die respondente gereeld na die missie van die organisasie verwys 
wanneer dienste aan kliënte beplan word. Van al die respondente verwys 13% altyd na die missie en 
19% slegs soms. Die meeste van die respondente (81%) verwys dus na die missie op ten minste ‘n 
gereelde basis. Weinbach (2003:75) het bevind dat dit belangrik is om die missie van 'n organisasie 
in gedagte te hou wanneer beplanning vir dienslewering oorweeg word. Die resultate stem dus in ‘n 
groot mate saam met dié bevinding.  
 
Vervolgens is respondente gevra in watter mate hul die visie van die organisasie ondersteun en 
verstaan. Die data word in Tabel 3.3 uiteengesit.  
 
Tabel 3.3 
Die mate waarin die supervisor die visie van die organisasie ondersteun en verstaan 
Die mate waarin die visie ondersteun en verstaan word Respondente 
Die supervisor verstaan en ondersteun dit ten volle 16 (100%) 
Die supervisor verstaan dit maar ondersteun dit nie ten volle nie 0 (0%) 
Die supervisor kan nie spesifiek onthou wat die organisasie se visie is nie, maar sy 
gebruik dit losweg as riglyn  
0 (0%) 
Die visie is vir die supervisor van geen belang nie 0 (0%) 
                                                                                                                                   N 16 (100%) 
 
Tabel 3.3 toon dat alle respondente (100%) van mening is dat hulle hul organisasie se visie verstaan 
en ondersteun. Coulshed en Mullendar (2006:90) het bevind dat dit die ideaal is dat alle personeel 
van ‘n organisasie die visie van die organisasie moet verstaan en ondersteun. Die resultate stem 
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ooreen met die bevindinge.  
 
Vervolgens is respondente gevra in watter mate hulle betrokke is by die daarstel van beleide binne 
die organisasie. Die mate van betrokkenheid van die supervisor is hierdeur vasgestel. Hierdie data 
word in Tabel 3.4 uiteengesit. 
Tabel 3.4 
Supervisor se betrokkenheid by die daarstel van beleide   
Betrokkenheid by daarstel van beleide  Respondente 
Glad nie betrokke  2 (13%) 
Insette word gevra wanneer beleidveranderings deur topbestuur oorweeg word 11 (69%) 
Betrokke by alle veranderings en/of ontwikkeling van beleide 3 (18%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.4 wil dit voorkom asof die meerderheid (69%) van die respondente betrokke is by die 
daarstel van beleide deur hul insette wat deur hul organisasie se topbestuur gevra word. Weinbach 
(2003:82,83) het bevind dat indien dit blyk dat 'n beleid oneffektief is as gevolg van werkers se 
swak oordeel, kan dit die supervisor te beurt staan om 'n ander plan in plek te stel om die 
organisasie te beskerm. Vir 'n beleid om nie verder te bestaan nie, is 'n kwessie van oordeel vir die 
supervisor (Weinbach, 2003:82). Laagenoemde impliseer dat die supervisor direk betrokke is by die 
daarstel van beleide binne die organisasie. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is respondente gevra in watter mate hulle betrokke is by die ontwerp van prosedures 
binne die organisasie. Die data word in Tabel 3.5 uiteengesit. 
Tabel 3.5 
Supervisor se betrokkenheid by die ontwerp van prosedure  
Betrokkenheid by ontwerp van prosedure   Respondente  
Glad nie betrokke nie 0 (0%) 
Topbestuur sal die supervisor moontlik raadpleeg vir insette 2 (13%) 
Betrokke by die ontwikkeling en/of verandering van sommige van die 
prosedures wat in die organisasie bestaan  
10 (67%) 
Betrokke by die ontwikkeling en/of verandering van elke prosedure wat in die 
organisasie bestaan 
3 (20%) 
N 15 (100%) 
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Uit Tabel 3.5 is dit duidelik dat die meeste van die respondente (67%) betrokke is by die 
ontwikkeling en/of verandering van sommige prosedures. Voorts het 20% van die steekproef 
aangedui dat hulle betrokke is by elke prosedure se verandering. Griffin (1996:172) het bevind dat 
prosedures deur middelvlakbestuurders geformuleer word en nie die supervisor se primêre taak is 
nie. Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 20% 
wat by die ontwikkeling van elke prosedure betrokke is.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die supervisor die mag het om ‘n program te termineer 








Figuur 3.2: Supervisor se mag om ‘n program te termineer  
 
Uit Figuur 3.2 is dit duidelik dat meer as die helfte van die respondente (62%) nie die mag het om 
‘n onsuksesvolle program te termineer nie. Weinbach (2003:88) en Coulshed en Mullender 
(2006:96) het bevind dat indien ‘n program onsuksesvol blyk te wees, dit die supervisor se 
verantwoordelikheid is om daardie program te termineer. Die resultate verskil van die bevindinge in 
die literatuur.   
 
Die respondente is vervolgens gevra om aan te dui wie, indien hulself nie die mag het nie, ‘n 
onsuksesvolle program mag termineer. Respondente het almal aangedui dat hul topbestuur grootliks 
die mag het om programme te termineer.  
 
Daarna is vasgestel in watter mate die supervisor in staat is om tyd vir krisissituasie toe te wys. Die 







Die mate waarin die supervisor in staat is om tyd toe te wys vir krisissituasies 
Toewysing van tyd vir krisissituasies  Respondente 
Werkslading laat dit nie toe nie; krisisse word hanteer soos dit ontstaan 9 (56%) 
Ruim meestal suksesvol tyd in vir die hantering van krisisse 7 (44%) 
Iemand anders hanteer krisissituasies 0 (0%) 
 N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.6 blyk dit dat meer as die helfte van die respondente (56%) krisisse hanteer soos dit 
ontstaan en nie tyd daarvoor kan toewys nie. Van die totale aantal respondente ruim 44% wel 
suksesvol tyd in vir die hantering van krisisse. Potter en Brittain (2009:68) het bevind dat die 
effektiewe supervisor haar tyd so moet beplan dat tyd vir onverwagte krisisse ingeruim kan word. 
Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is die respondente gevra om aan te dui hoe gereeld hulle nog amptelike werk moet 




















Figuur 3.3: Verrigting van amptelike werk na ure 
 
Uit Figuur 3.3 is dit duidelik dat 75% van die respondente gereeld tot byna elke dag na ure 
amptelike werk verrig. Geen literatuur kon opgespoor word met betrekking tot laasgenoemde nie.  
 
Vervolgens is die respondente gevra om aan te dui hoe gereeld hulle oor ‘n naweek amptelike werk 




















Figuur 3.4: Verrigting van amptelike werk gedurende naweke 
 
Figuur 3.4 toon dat meer as die helfte van die respondente (56%) byna nooit amptelike werk 
gedurende naweke verrig nie. Agt-en-dertig persent van die respondente voer aan dat hulle wel 
gereeld gedurende naweke werk tuis of op kantoor moet verrig. Geen literatuur kon opgespoor word 
rakende laasgenoemde nie.  
 
Vervolgens is aan die respondente gevra watter vorm van beplanning hul aan hul werkers voorsien 






























Uit Figuur 3.5 is dit duidelik dat 94% van die respondente hul maandprogram aan hul werkers 
verskaf. Van die respondente verskaf 38% hul weekprogram aan hul werkers. Potter en Brittain 
(2009:68-69) het bevind dat elke supervisor ‘n maandprogram opstel wat verpligte aktiwiteite, soos 
vergaderings, supervisie aan werkers en administratiewe take, aan die begin van die maand beplan. 
Die resultate stem grootliks ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of organisasies jaarliks aansoek doen om befondsing by ‘n staatsinstansie 
soos die Departement van Maatskaplike Ontwikkeling. Die data word in Tabel 3.7 uiteengesit.  
 
Tabel 3.7 
Jaarlikse aansoek om befondsing by ‘n staatsinstansie 
Jaarlikse aansoek vir befondsing (staatsinstansie) Respondente 
Ja 16 (100%) 
Nee 0 (0%) 
Sporadies 0 (0%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.7 is dit duidelik dat al die organisasies op ‘n jaarlikse basis by ‘n staatsinstansie aansoek 
doen om befondsing. Hughes & Wearing (2007:110) en Botha (2000:67) het bevind dat 
befondsingsaansoeke by staatsinstansies belangrik en selfs onontbeerlik geword het. Die resultate 
stem ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of organisasies jaarliks aansoek doen om befondsing by ‘n finansiële 
instelling soos die Lotto. Die data word in Tabel 3.8 uiteengesit.  
 
Tabel 3.8 
Jaarlikse aansoek om befondsing by ‘n finansiële instelling 
Jaarlikse aansoek om befondsing (finansiële instelling) Respondente 
Ja 16 (100%) 
Nee 0 (0%) 
Sporadies  0 (0%) 




Uit Tabel 3.8 blyk dit dat alle organisasies aansoek doen om befondsing by ‘n finansiële instelling. 
Botha (2000:67) het bevind dat die insameling van fondse onontbeerlik vir welsynsorganisasies 
geword het. Die resultate stem ooreen met die bevindinge.    
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente betrokke is by die skryf van die organisasie 



















Figuur 3.6: Persone verantwoordelik vir skryf van befondsingsaansoeke 
 
Figuur 3.6 toon aan dat 63% van die respondente betrokke is by die skryf van befondsingsaansoeke. 
Dit blyk dat die meeste maatskaplike werkers die verantwoordelikheid het. Dit is duidelik dat in 
sommige organisasie dit ‘n gesamentlike poging is van verskeie personeellede. Hughes en Wearing 
(2007:110-111) het bevind dat supervisors organisasies en maatskaplike werkers moet bystaan 
wanneer befondsingsaansoeke geskryf word. Die resultate verskil in ‘n mate van die bevindinge in 
die literatuur aangesien 37% geen aandeel het aan die skryf van befondsingsaansoeke nie.  







Vervolgens is vasgestel of respondente hul werkers se finansiële uitgawes kontroleer. Die data word 














Figuur 3.7: Betrokkenheid by werkers se finansiële uitgawes 
 
Figuur 3.7 toon dat 63% van die respondente al hul werkers se finansiële uitgawes kontroleer. 
Coulshed en Mullender (2006:96) het bevind dat finansiële uitgawes van werkers en die 
aanspreeklikheid daarvan deur supervisors nagegaan moet word. Die resultate verskil in ‘n mate van 
die bevindinge in die literatuur aangesien nie al die respondente hul werkers se finansiële uitgawes 
nagaan nie.  
 
Vervolgens is vasgestel watter kennis die supervisor het ten opsigte van Wiskunde en/of Rekening-






















Uit Figuur 3.8 blyk dit dat 67% van die respondente se kennis rakende Wiskunde en/of 
Rekeningkunde opgedoen is in die hoërskool. Van die respondente het 47% kennis opgedoen tydens 
indiensopleiding by die organisasie waar hulle tans werksaam is. Coulshed en Mullender (2006:97) 
het bevind dat dit al meer noodsaaklik raak vir die supervisor om 'n kennisbasis van Rekeningkunde 
te hê. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of die supervisor haar werkers onderrig in die opstel van ‘n begroting. Die 









Figuur 3.9: Onderrig van werkers in die opstel van ‘n begroting 
 
Uit Figuur 3.9 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (56%) nie hul werkers onderrig in 
die opstel van ‘n begroting nie. Slegs 44% van die respondente het aangedui dat hulle wel al tydens 
‘n opleidingsgeleentheid hul werkers hierin onderrig het. Botha (2000:66) het aanbeveel dat die 
supervisor haar personeel moet onderrig hoe om ‘n begroting te lees en te interpreteer. Die resultate 
verskil van bevindinge in die literatuur.   
 
Die respondente moes vervolgens ‘n aanduiding gee van die mate waarin hulle betrokke is by 













Figuur 3.10: Betrokkenheid by fondsinsamelingsgeleenthede 
 
Figuur 3.10 toon aan dat 49% van die respondente nie betrokke is by hul organisasie se 
fondsinsamelingsgeleenthede nie. Slegs 38% van die respondente het aangedui dat hulle by sulke 
geleenthede betrokke is. Botha (2000:67) het bevind dat die insameling van fondse onontbeerlik vir 
welsynsorganisasies geword het en dat die supervisor haar vaardighede en kundigheid met 
betrekking tot fondsinsameling moet opskerp om insette te lewer. Die resultate verskil van die 
bevindinge in die literatuur.  
 
Voorts is daar by respondente wat wel betrokke is by fondsinsamelingsgeleenthede vasgestel op 
watter wyse hul betrokke is. Die data word in Tabel 3.9 uiteengesit.  
 
Tabel 3.9 
Die supervisor se betrokkenheid by fondsinsamelingsgeleenthede 
Betrokkenheid by fondsinsamelingsgeleenthede Respondente 
Beplanningsfunksie 2 (28%) 
Bied ondersteuning 4 (57%) 
Gee leiding 1 (15%) 
N 7 (100%) 
 
Uit Tabel 3.9 blyk dit dat 57% van die respondente ‘n ondersteunende funksie het tydens 
fondsinsamelingsgeleenthede, 14% van die respondente gee slegs leiding en 29% het ‘n 
beplanningsfunksie. Botha (2000:67) het bevind dat die supervisors se kennis en vaardighede 
gebruik word tydens die insameling van fondse en daar word ook op hulle gesteun vir die 
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ontwikkeling van metodes van fondsinsameling. Die resultate stem grootliks ooreen met die 
bevindinge in die literatuur.  
 
3.5 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE ORGANISERINGSFUNKSIE 
As deel van die organiseringsfunksie het die navorser dit noodsaaklik geag om uit te vind in watter 
mate die respondente betrokke is by die verdeling van take onder hul werkers.  Die data word in 
Tabel 3.10 uiteengesit.   
 
Tabel 3.10 
Die mate waarin die supervisor betrokke is by die verdeling van take onder haar werkers 
Mate van betrokkenheid  Respondente 
Glad nie betrokke nie 0 
Slegs tydens ‘n meningsverskil oor wie die taak moet hanteer 5 (36%) 
Betrokke by alle werkverdeling  9 (64%) 
N 14 (100%) 
 
Uit Tabel 3.10 blyk dit dat 64% van die respondente alle nuwe take onder hul werkers verdeel. Die 
ander 36% is slegs betrokke by die verdeling van take indien daar onder die werkers ‘n 
meningsverskil is oor wie die taak moet hanteer. Kadushin en Harkness (2002:52) het bevind dat 
die supervisor die verantwoordelikheid het om take vir werkers te selekteer en toe te wys. Die 
resultate verskil in ‘n mate van die bevindinge in die literatuur aangesien daar wel respondente is 
wat nie alle take onder hul werkers verdeel nie.  
 
Vervolgens is vasgestel of werkers, na die respondente se mening, soms take verrig wat nie in hul 














Figuur 3.11: Addisionele taakverrigting deur werkers 
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Uit Figuur 3.11 blyk dit dat 60% van die respondente van mening is dat hul werkers soms take 
verrig wat nie in hul pligsomskrywing gedokumenteer is nie. Geen literatuur kon opgespoor word 
ten opsigte van hierdie onderwerp nie.  
 
Vervolgens is respondente gevra om, indien hul aangedui het dat hul werkers addisionele take 
verrig, hul antwoord te verduidelik. Van die totale aantal respondente wat die vraag bevestigend 
beantwoord het, het 88% aangedui dat hul werkers addisionele administratiewe take verrig soos die 
hantering van posstukke, motors wegneem om gediens te word, die kantoor se ontvangs behartig, 
kantore netjies hou en bestuurslede vervoer. Voorts is 38% van die steekproef van mening dat daar 
van hul werkers verwag word om, as addisionele verpligtinge, fondse in te samel en dienste te 
bemark.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe gereeld die respondente hulself op hoogte bring van werkers se 
werkladings. Die data word in Tabel 3.11 uiteengesit.               
 
Tabel 3.11 
Die gereeldheid waarmee die supervisor haarself op die hoogte bring van werkers se 
werklading 
Die mate van gereeldheid  Respondente 
Meestal nie op hoogte nie 0 
Gereeld op hoogte  5 (31%) 
Meeste van die tyd op hoogte 11 (69%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.11 blyk dit dat die meerderheid van die supervisors (69%) meestal op die hoogte is van 
werkers se werklading. Die oorblywende 31% dui aan dat hulle gereeld op die hoogte is van die 
werkladings van hul werkers. Kadushin en Harkness (2002:53) het bevind dat ‘n effektiewe 
supervisor ‘n deeglike kennis van elke werker se bestaande werklading moet hê. Die resultate stem 
in ‘n groot mate ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe belangrik die respondente hul werkers se sterktes en 
ontwikkelingsbehoeftes as riglyn beskou wanneer ‘n nuwe geval aan ‘n werker toegewys word. Die 















Figuur 3.12: Inagneming van sterktes en ontwikkelingsbehoeftes as riglyn vir toewysing van 
gevalle 
 
Uit Figuur 3.12 blyk dit dat vir 57% van die respondente, die werker se sterktes en 
ontwikkelingsbehoeftes as ‘n baie belangrike riglyn beskou word wanneer die respondent ‘n geval 
aan ‘n werker moet toewys. Vir ‘n verdere 31% van die respondente is dit uiters belangrik. Dit blyk 
dus dat vir die groot meerderheid van die respondente (94%) ‘n werker se sterktes en 
ontwikkelingsbehoeftes as ‘n belangrike tot uiters belangrike riglyn beskou word. Kadushin en 
Harkness (2002:52) het bevind dat wanneer die supervisor take vir werkers moet selekteer, die 
supervisor elke werker se sterktes en leemtes moet ken alvorens take aan ‘n werker opgedra kan 
word. Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 6% 
wat die riglyn as onbelangrik beskou.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe belangrik die respondente die werker se werklading as riglyn beskou 
wanneer ‘n nuwe geval aan ‘n werker toegewys word. Respondente is gevra om die opsie te kies 















Figuur 3.13: Werklading as riglyn vir toewysing van gevalle 
 
Uit Figuur 3.13 blyk dit dat 94% van die respondente van mening is dat werkers se werklading as 
belangrike tot uiters belangrike riglyn beskou moet word wanneer take aan die werker toegewys 
word.  Kadushin en Harkness (2002:52) meen dat ‘n supervisor bewus moet wees van haar werkers 
se werklading en dat dit as riglyn gebruik moet word sodat take eweredig onder werkers verdeel kan 
word. Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur, met die uitsondering van 6% 
wat die riglyn as onbelangrik beskou.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe belangrik die inagneming van verskeidenheid as riglyn vir respondente 












Figuur 3.14: Inagneming van verskeidenheid as riglyn vir toewysing van gevalle 
 
Uit Figuur 3.14 blyk dit dat 56% van die respondente ‘n verskeidenheid in ‘n werker se werklading 
as ‘n belangrike riglyn beskou wanneer take onder werkers verdeel moet word. ‘n Verdere 19% van 
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die respondente meen dat dit ‘n baie belangrike riglyn is en 19% beskou dit as uiters belangrik. 
Kadushin en Harkness (2002:52) het bevind dat, wanneer take onder werkers verdeel moet word, 
die supervisor elke werker se lading met betrekking tot ‘n verskeidenheid probleem situasies in 
gedagte moet hou. Wanneer ‘n werker se lading slegs een tipe probleemsituasie bevat, kan die 
werker dalk voel dat sy nie bevoeg is om diverse probleme te hanteer nie. Die resultate stem 
grootliks ooreen met die bevindinge in die literatuur, met die uitsondering van 6% wat die riglyn as 
onbelangrik beskou.  
 
Voorts is vasgestel hoe belangrik die inagneming van die werker se voor- en afkeure ten opsigte van 
tipes probleemsituasies is wanneer ‘n nuwe geval aan ‘n werker toegewys word. Die data word in 














Figuur 3.15: Inagneming van werkers se voor- en afkeure 
 
Uit Figuur 3.15 blyk dit dat 51% van die respondente van mening is dat ‘n werker se voor- en 
afkeure ten opsigte van die tipe probleemsituasies soms vir hulle ‘n belangrike riglyn is wanneer 
take onder werkers verdeel moet word. Van die totale respondente is 31% van mening dat dit ‘n 
belangrike riglyn is.  Kadushin en Harkness (2002:52) het bevind dat wanneer die supervisor take 
onder werkers verdeel, werkers se voorkeure en afkeure ten opsigte van tipes probleemsituasies as 
riglyn gebruik moet word. ‘n Werker se werklading moet verkieslik sake insluit wat vir die 
spesifieke werker uitdagings bied, ten einde die werker te motiveer en professionele groei aan te 
moedig. Waar moontlik, moet die werker die geleentheid gebied word om aan te dui wat haar 
voorkeure is ten opsigte van die tipe sake wat sy hanteer. Die resultate verskil van die bevindinge in 
die literatuur aangesien die meerderheid van die respondente (51%) van mening is dat ‘n werker se 




Vervolgens is vasgestel hoe belangrik die respondente die werker se ouderdom, geslag, 
geloofsoortuiging en ras as riglyn aanwend wanneer ‘n nuwe geval aan ‘n werker toegewys word. 













Figuur 3.16: Die werker se ouderdom, geslag, geloofsoortuiging en ras as riglyn vir toewysing 
van gevalle 
 
Figuur 3.16 toon aan dat wanneer take onder werkers verdeel moet word, 44% van die respondente 
die werker se ouderdom, geslag, geloofsoortuiging en ras geensins as belangrike riglyne beskou nie 
en dat 25% van die respondente dit slegs soms as ‘n riglyn beskou.  Slegs 6% van die respondente 
dui aan dat die betrokke demografiese aspekte as ‘n uiters belangrike riglyn beskou word. Kadushin 
en Harkness (2002:53) het aangedui dat voor ‘n taak aan ‘n werker gegee word, die supervisor 
kwessies soos ouderdom, geslag, ras en etnisiteit met betrekking tot die werker-kliënt moet 
oorweeg. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe gereeld die respondente saam met werkers werkladings hersien ten 















Figuur 3.17: Gereeldheid van hersiening van werklading 
Uit Figuur 3.17 blyk dit dat net meer as die helfte van die respondente (56%) maandeliks 
werkladings saam met werkers hersien en prioritiseer, en dat 25% dit  op ‘n kwartaallikse basis 
doen.   Kadushin en Harkness (2002:54) het bevind dat die supervisor saam met haar werker 
daardie werker se werklading kan hersien as deel van werkladingbestuur. Die resultate stem 
grootliks ooreen met die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 6% wat vir geen 
hersiening voorsiening maak nie.  
 
Vervolgens is vasgestel waarop die respondente se keuse berus wanneer ‘n taak na een van twee 
werkers gedelegeer moet word. Die data word in Tabel 3.12 uiteengesit.               
 
Tabel 3.12 
Aspekte waarop ‘n supervisor se keuse berus wanneer ‘n taak na een van twee werkers 
gedelegeer moet word 
Aspekte waarop keuse berus  Respondente 
Minder ervare werker kry die taak as geleentheid tot professionele groei 3 (20%) 
Taak word toegewys aan die werker wat volgens supervisor ‘n sukses sal maak, 
hetsy ervare of onervare 
9 (60%) 
Ander 3 (20%) 
N 15 (100%) 
 
Tabel 3.12 toon duidelik aan dat 60% van die respondente ‘n taak na dié werker sal delegeer wat 
volgens haar ‘n sukses daarvan sal maak, hetsy daardie werker ervare of onervare is. Van die 
respondente het 20% aangedui dat hulle nie ‘n keuse het wanneer take gedelegeer moet word nie 
aangesien sommige kantore slegs een maatskaplike werker het of daar dikwels slegs een werker 
beskikbaar is om die taak uit te voer. Geen literatuur kon opgespoor word ten opsigte van hierdie 
kwessie nie.  
 
Vervolgens is vasgestel of, nadat die respondent ‘n geval na ‘n werker verwys het waarin daardie 
werker ‘n afkeur het, die supervisieverhouding negatief beïnvloed is.   Die data word in Figuur 3.18 














Figuur 3.18: Beïnvloeding van supervisieverhouding 
 
Uit Figuur 3.18 is dit duidelik dat 94% van die respondente van mening is dat toewysing van ‘n taak 
aan ‘n werker waarin die werker ‘n afkeur het, nie die supervisieverhouding negatief beïnvloed het 
nie. Kadushin en Harkness (2002:55) het bevind het dat die supervisieverhouding wel negatief 
beïnvloed mag word indien ‘n supervisor ‘n geval na ‘n werker verwys waarvan daardie werker ‘n 
afkeer het. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 6% 
wat wel ondervind dat die supervisieverhouding negatief beïnvloed word.  
 
Vervolgens is vasgestel of respondente, wanneer hulle ‘n taak na ‘n werker verwys, die werker ‘n 
aanduiding gee van die optrede wat gevolg behoort te word ten einde die mees geskikte diens te 
lewer.  Die data word in Tabel 3.13 uiteengesit.               
 
Table 3.13 
Die mate waarin ‘n supervisor aan ‘n werker leiding gee oor geskikte dienslewering  
Die mate waartoe ‘n aanduiding gegee word Respondente 
Gee altyd ‘n aanduiding 6 (37%) 
Gee soms ‘n aanduiding 10 (63%) 
Gee nooit ‘n aanduiding nie 0 (0%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.13 blyk dit dat 63% van die respondente soms aan hul werkers ‘n aanduiding sal gee 
van watter optrede om te volg ten einde die mees geskikte diens te lewer. Die ander respondente 
(37%) dui aan dat hulle altyd aan hul werkers ‘n aanduiding gee. Al die respondente (100%) gee dus 
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aan hul werkers ‘n aanduiding van die mees geskikte diens om te lewer. Kadushin en Harkness 
(2002:56) het bevind dat wanneer ‘n supervisor take na ‘n werker verwys, dit die 
verantwoordelikheid van die supervisor is om aan daardie werker ‘n aanduiding te verskaf van 
watter aksies gevolg kan word om die mees geskikte diens te lewer. Die resultate verskil van die 
bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 37% wat altyd aan hul werkers ‘n aanduiding 
gee.  
 
Vervolgens is die respondente gevra om hul antwoord op die voorafgaande vraag te verduidelik.  
Van die 10 (63%) respondente wat aangedui het dat hulle soms ‘n aanduiding gee van watter 
optrede die werker behoort te volg, het 60% verduidelik dat hulle veral aan onervare werkers ‘n 
aanduiding sal gee.  ‘n Verdere  10% het aangedui dat hulle slegs ‘n aanduiding van optrede sal gee 
indien die kliënt, na hul oordeel, benadeel mag word indien die werker toegelaat word om self die 
optrede te bepaal. Die 83% (van die totale aantal respondente) wat altyd vir werkers ‘n aanduiding 
gee het verduidelik dat, na hul mening, suksesvolle taakuitvoering van hul leiding afhanklik is.   
 
Vervolgens is vasgestel of respondente van hul werkers verwag om beplande aksies ten opsigte van 
dienslewering aan kliënte aan hulle voor te lê vir goedkeuring. Die data word in Figuur 3.19 
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Figuur 3.19: Verwagting dat beplande dienslewering voorgelê word vir goedkeuring  
 
Uit Figuur 3.19 blyk dit dat 47% van die respondente verwag dat nuutaangestelde en onervare 
werkers hul beplanning ten opsigte van dienslewering aan hul supervisors voorlê vir goedkeuring. 
Van die respondente het 60% aangedui dat, om verskeie redes, daar nie van werkers verwag word 
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om hul goedkeuring te kry nie.  Kadushin en Harkness (2002:57) het aanbeveel dat ‘n werker 
aangesê mag word om alle beplande aksies met betrekking tot dienslewering eers aan haar 
supervisor voor te lê vir goedkeuring. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter persentasie van die respondente se werksdag gewy word aan die gee 
van advies aan werkers met betrekking tot dienslewering aan kliënte. Die data word in Figuur 3.20 




















Figuur 3.20: Tyd wat gewy word aan die gee van advies  
 
Uit Figuur 3.20 blyk dit dat 37% van die respondente tussen 41% en 60% van hul werksdag wy aan 
die gee van advies aan hul werkers. Voorts spandeer 25% van die steekproef tussen 21% en 40% 
van hul werksdag aan die gee van advies en ‘n verdere 19% van die steekproef onderskeidelik 
tussen 1% en 20%, en 61% tot 80% aan die gee van advies. Geen literatuur wat hierdie resultate 
staaf of weerspreek kon opgespoor word nie.   
 
Vervolgens is vasgestel of respondente meer gereeld aan ervare werkers die vryheid gee om 














Figuur 3.21: Gereeldheid waarmee vryheid gegee word vir onafhanklike besluitmening 
 
Uit Figuur 3.21 bly dit dat die meeste respondente (94%) gereeld vir ervare werkers die vryheid gee 
om onafhanklik besluite te neem ten opsigte van hul dienslewering.  Kadushin en Harkness 
(2002:57-58) meen dat ervare en opgeleide werkers meer gereeld die vryheid gegun word om 
besluite te neem oor die implementering van opdragte. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 6% wat nie gereeld hul werkers die vryheid 
gee om onafhanklik besluite te neem nie.  
 
Vervolgens is vasgestel of dit vir die respondente tydrowend is om voorstelle of advies aan werkers 




Die supervisor se mening oor die tyd bestee aan die gee van voorstelle of advies 
Die supervisor se mening oor tyd Respondente 
Die gee van voorstelle of advies is tydrowend 1 (6%) 
Die gee van voorstelle of advies is nie tydrowend nie 15 (94%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.14 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (94%) nie die gee van voorstelle of 
advies aan werkers as tydrowend beskou nie. Kadushin en Harkness (2002:57-58) het gevind dat 




Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur nie met die uitsondering van 6% wat van 
mening is dat die gee van advies tydrowend is.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente tydens die oriëntering van ‘n nuutaangestelde werker 
















Figuur 3.22: Die deurwerk van pligomskrywing  
 
Figuur 3.22 toon aan dat 86% van die respondente ‘n nuutaangestelde werker se pligomskrywing 
met haar deurgaan. Slegs 7% van die respondente het aangedui dat hulle dit nie doen nie, terwyl ‘n 
verdere 7%  nie betrokke is by die oriëntering van ‘n nuwe werker nie. Pecora et al (2010:71,74) het 
bevind dat dit vir ‘n organisasie en sy werkers voordele inhou indien ‘n supervisor aandag gee aan 
die verfyning van die unieke werkbeskrywing van elke werker, asook die bewusmaking van elke 
werker met betrekking tot wat van haar verwag word. Laasgenoemde impliseer dat die supervisor 
met elke nuwe werker haar pligomskrywing sal deurgaan. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge in die literatuur, met die uitsondering van 14% wat nie met ‘n werker haar 
pligomskrywing deurgaan nie.  
 
Na aanleiding van die vorige vraag is respondente gevra om uit drie opsies die rede te kies wat hul 
versuim om ‘n nuutaangestelde werker se pligomskrywing met haar deur te gaan, die beste 
verwoord. Slegs een respondent het die vraag beantwoord en het aangedui dat die werklading dit 
vereis dat die nuwe werker dadelik met dienslewering begin en dat daar nie genoeg tyd is vir 
oriëntering nie. Geen literatuur kon opgespoor word rakende die rede(s) waarom supervisors nie ‘n 
werker se pligomskrywing met haar deurgaan nie.  
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Vervolgens is vasgestel of die respondente van mening is dat pligomskrywings vaag gedokumenteer 
is en dat die beskrywing van verantwoordelikhede en aktiwiteite dus ook vaag of onduidelik is.  Die 
data word in Tabel 3.15 uiteengesit. 
 
Tabel 3.15 
Die mate waarin die supervisor saamstem dat die beskrywing van verantwoordelikhede en 
aktiwiteite van ‘n werker vaag/onduidelik is in pligomskrywings 
Verantwoordelikhede en aktiwiteite is vaag/onduidelik beskryf Respondente 
Stem saam 1 (7%) 
Stem nie saam nie 14 (93%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Tabel 3.15 blyk dit dat byna al die respondente (93%) van mening is dat pligomskrywings 
duidelik geformuleer is.  In hul studie het Pecora et al (2010:75) bevind dat pligomskrywings 
meestal vaag gedokumenteer is en dat min aandag gegee word aan die beskrywing van 
werksverantwoordelikhede en aktiwiteite. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur, 
met die uitsondering van 7% wat dink verantwoordelikhede en aktiwiteite is vaag of onduidelik 
beskryf.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente van mening is dat pligomskrywings doelbewus vaag 
gedefinieer is ten einde ander take wat nie in die beskrywing ingesluit is nie maar tog van die 
werker verwag word, te akkommodeer. Die data word in Tabel 3.16 uiteengesit. 
 
Tabel 3.16 
Die mate waarin die supervisor saamstem dat pligomskrywings doelbewus vaag gedefinieer is 
ten einde ander take in te sluit 
Pligomskrywings is doelbewus vaag sodat ander take ingesluit kan word Respondente 
Stem saam 3 (20%) 
Stem nie saam nie 12 (80%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Tabel 3.16 is dit duidelik dat die meerderheid van die respondente (80%) van mening is dat 
werkers se pligomskrywings nie vaag gedefinieer is nie. Pecora et al (2010:75) het bevind dat 
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organisasies pligomskrywings vaag definieer sodat meer take van die werker verwag kan word. Die 
resultate verskil dus van die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 20% wat van 
mening is dat pligomskrywings doelbewus vaag gedefinieer is om ander take in te sluit.  
 
Voorts is vasgestel of die respondente meen dat pligomskrywings slegs gebruik word wanneer 
nodig en nie as deurlopende riglyn gebruik word nie. Die data word in Tabel 3.17 uiteengesit.  
 
Tabel 3.17 
Die mate waarin respondente saamstem dat pligomskrywings slegs benut word wanneer nodig 
Pligomskrywings word net benut wanneer nodig Respondente 
Stem saam 3 (20%) 
Stem nie saam nie 12 (80%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Figuur 3.17 blyk dit dat 80% van die respondente pligomskrywings nie as dokumentasie beskou 
wat slegs benut word wanneer dit benodig word nie. Pecora et al (2010:75) het bevind dat 
pligomskrywings as administratiewe dokumentasie beskou word wat geliasseer en slegs 
uitgehaal/benut word wanneer nodig. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur, met 
die uitsondering van 20% wat van mening is dat pligomskrywings slegs benut word wanneer nodig.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente van mening is dat pligomskrywings die aksies spesifiseer 
wat van werkers verwag word. Die data word in Tabel 3.18 uiteengesit. 
 
Tabel 3.18 
Pligomskrywings spesifiseer die aksies wat van werkers verwag word  
Pligomskrywings spesifiseer aksie wat van werker verwag word Respondente 
Stem saam 10 (63%) 
Stem nie saam nie 6 (37%) 
N 16 (100%) 
 
Dit is duidelik uit Tabel 3.18 dat 63% van die respondente meen dat pligomskrywings die aksies 
spesifiseer wat van die werker verwag word. Pecora et al (2010:76-77) het bevind dat die aksies wat 
van ‘n werker verwag word, ‘n noodsaaklike element van ‘n pligomskrywing is.  Die resultate 
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verskil van die bevindinge in die literatuur aangesien 37% van die respondente van mening is dat 
die pligomskrywing nie die aksies bevat wat in die literatuur as noodsaaklik beskou word nie.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente meen dat pligomskrywings die resultaat en/of uitkomste 
spesifiseer wat verwag word.  Die data word in Tabel 3.19 uiteengesit. 
 
Tabel 3.19 
Respondente se mening oor spesifisering van uitkomste in pligomskrywings  
Pligomskrywings spesifiseer uitkomste   Respondente 
Stem saam 8 (50%) 
Stem nie saam nie 8 (50%) 
N 16 (100%) 
 
Uit Tabel 3.19 is dit duidelik dat daar ‘n 50–50 verdeeldheid oor die teenwoordigheid van uitkomste 
in pligomskrywings onder die respondente voorkom. Dit is in teenstelling met die bevindinge van 
Pecora et al (2010:75), wat bevind het dat pligomskrywings die resultaat wat volg op die werker se 
aksie behoort in te sluit. Die resultate verskil met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is by die respondente vasgestel wat die ideale aantal werkers behoort te wees sodat hulle 
hul rol as supervisor optimaal kan uitvoer. Die data word in Figuur 3.23 uiteengesit. 
















Figuur 3.23 illustreer ‘n beduidende meningsverskil onder respondente ten opsigte van die ideale 
aantal werkers wat ‘n supervisor effektief kan bestuur. Uit die steekproef het 29% aangedui dat 10 
werkers die ideaal sou wees, terwyl 21% aangedui het dat 5 werkers  ideaal sou wees.  Van die 
totale aantal respondente is 14% van mening dat hul met vier en minder werkers optimaal hul rol as 
supervisor sal kan uitvoer. Hellriegel et al (1999:339) het bevind dat die tradisionele siening van 
bestuur inhou dat een supervisor nie minder nie as vier, en nie meer nie as 12, werkers moet hê wat 
aan haar rapporteer. Die resultate stem in ‘n meerdere mate saam met die bevindinge van die 
literatuur met die uitsondering van 7% wat meen twee werkers is ideaal en 7% wat meen 15 
werkers is hul ideaal.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente betrokke is by die saamstel van advertensies vir die vul 
van ‘n vakante pos. Die data word in Tabel 3.20 uiteengesit. 
 
     Tabel 3.20 
Die betrokkenheid van die supervisor by die saamstel van advertensies 
Supervisor se betrokkenheid Respondente 
Nie betrokke nie 3 (20%) 
Betrokke 12 (80%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Tabel 3.20 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (80%) betrokke is by die saamstel 
van advertensies wat gepubliseer moet word ten opsigte van ‘n vakante pos.  
Potter en Brittain (2009:224) het bevind dat supervisors in ‘n unieke posisie vir suksesvolle 
personeelwerwing is aangesien hulle uit ervaring weet wat van die maatskaplike werker verwag 
word om effektief binne die organisasie te funksioneer. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente betrokke is by die onderhoudsproses met kortlys- 








Die betrokkenheid van die supervisor by die onderhoudsproses met kortlys-kandidate  
Supervisor se betrokkenheid Respondente 
Nie betrokke nie 1 (7%) 
Betrokke 14 (93%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Tabel 3.21 blyk dit dat byna alle respondente (93%) betrokke is by die onderhoudsproses met 
kortlys-kandidate vir ‘n vakante pos. Potter en Brittain (2009:232) het bevind dat supervisors van 
onderhoudvoering gebruik maak om personeel te selekteer. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge in die literatuur, met die uitsondering van 7% wat nie betrokke is by die 
onderhoudsproses nie.   
 
Vervolgens is die respondente gevra of hulle betrokke is by aanbevelings dat ‘n vakante pos intern 




Die betrokkenheid van die supervisor by die aanbeveling dat ‘n vakante pos intern gevul 
word  
Supervisor se betrokkenheid Respondente 
Nie betrokke nie 2 (13%) 
Betrokke 13 (87%) 
N 15 (100%) 
 
Tabel 3.22 toon duidelik aan dat die meerderheid van die respondente (87%) ‘n aanbeveling kan 
maak dat ‘n vakante pos intern gevul word. Lewis et al (2001:345) het bevind dat wanneer 
personeel gewerf word, die supervisor interne werkers moet evalueer wanneer ‘n vakante pos gevul 
word. Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is deur ‘n oop vraag vasgestel watter arbeidswette die respondente as riglyne beskou 





















Figuur 3.24: Relevante arbeidswetgewing tydens ‘n nuwe aanstelling 
 
Uit Figuur 3.24 blyk dit dat 73% van die respondente die Wet op Basiese Diensvoorwaardes as 
riglyn gebruik wanneer ‘n nuwe aanstelling in die organisasie gemaak word. Voorts beskou 55% 
van die steekproef die Wet op Arbeidsverhoudinge as riglyn. Van die totale aantal respondente het 
64% aangedui dat hulle ander irrelevante wetgewing, beleide en prosedures ook as 
arbeidswetgewing beskou. Van al die respondente wat aan hierdie studie deelgeneem het, het 31% 
nie die vraag beantwoord nie. Voorts was dit opvallend dat geen respondent in staat was om die 
wette se korrekte titels weer te gee nie. Potter en Brittain (2009:232) het bevind dat supervisors 
kennis moet hê van wetgewing wanneer nuwe werkers aangestel word. Cronjé et al (2007:260,268) 
ag verskeie wetgewing as noodsaaklik waarvan die Wet op Basiese Diensvoorwaardes, nr 75 van 
1997, Wet op Gelyke Indiensneming, nr 55 van 1998 en die Wet op Arbeidsverhoudinge, nr 66 van 
1995, die mees prominente is. Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter inligting die respondente noodsaaklik ag wat in ‘n advertensie vir ‘n 


























Figuur 3.25: Noodsaaklike inligting vir advertensies 
 
Uit Figuur 3.25 is dit duidelik dat vir al die respondente (100%) is melding van die vereiste 
kwalifikasie noodsaaklik in ‘n advertensie vir ‘n vakante pos. Die sluitingsdatum vir aansoeke en 
aansoekprosedure is vir 93% van die respondente noodsaaklik. Slegs 27% van die respondente is 
van mening dat die salarisskaal in die advertensie ingesluit moet word. Meer as die helfte van die 
respondente (67%) meen dat die pligomskrywing in die advertensie ingesluit moet word en 60% 
dink dat die geografiese area wat deur die kantoor bedien word ingesluit moet word. Pecora et al 
(2010:81) en Coulshed en Mullender (2006:136) het bevind dat wanneer ‘n vakante pos geadverteer 
word, dit die volgende inligting moet bevat: die werkstitel, klassifikasie, salarisskaal, geografiese 
area van die werk, ‘n beskrywing van pligte, minimum kwalifikasies, aanvangsdatum van die pos, 
aansoekprosedures (watter dokumentasie die aansoek moet vergesel), en die sluitingsdatum vir 
aansoeke. Die resultate stem in ‘n mate ooreen met die bevindinge in die literatuur met die 
uitsondering van die insluit van die salarisskaal (27%) en geografiese area (60%).  
 
Vervolgens is vasgestel watter aspekte die bemarkbaarheid van maatskaplikewerkposte, na die 



















Figuur 3.26: Aspekte wat bemarkbaarheid negatief beïnvloed 
 
Uit Figuur 3.26 blyk dit dat onvoldoende salarisse volgens 100% van die respondente ‘n aspek is 
wat die bemarkbaarheid van maatskaplikewerkposte negatief beïnvloed, so ook onveilige 
werksomstandighede (88% van respondente) en hoë werkladings (81% van respondente). Die helfte 
van die respondente (50%) is van mening dat onaangename werksomstandighede ook ‘n negatiewe 
rol speel. Potter en Brittain (2009:224) het bevind dat onvoldoende salarisse, hoë werkladings en 
onaangename of onveilige werkomstandighede die bemarkbaarheid van maatskaplikewerkposte 
negatief beïnvloed. Die resultate stem in ‘n groot mate ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of studente wat al by die respondente supervisie ontvang het, deur die 
organisasie as betaalde werkers in diens geneem is. Die respondente moes aandui watter opsie op 












Figuur 3.27: Studente as betaalde werkers 
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Uit Figuur 3.27 blyk dat die meerderheid respondente (86%) aangedui het dat hul organisasie al ‘n 
student as betaalde werker in diens geneem het. Coulshed en Mullender (2006:136-137) het bevind 
dat maatskaplikewerk-studente ‘n bron vir die organisasies bied om werknemers te werf aangesien 
die werkgewer die geleentheid kry om te sien wat die kwaliteit van die student se werk is, en die 
student se potensiaal te evalueer. Lewis et al (2001:345) het verder bevind dat wanneer personeel 
gewerf word, die supervisor beide interne (dus ook studente) – as eksterne bronne moet evalueer. 
Die resultate stem grotendeels ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is respondente gevra om indien hul aangedui het dat hul nie studente as betaalde 
werkers in diens geneem het nie, aan te dui wat die rede daarvoor is. Van die 14% van die 
respondente wat aangedui het dat hul organisasie nog nooit studente as betaalde werkers in diens 
geneem het nie, het geen ‘n rede verskaf nie.   
 
Vervolgens is vasgestel watter waarde die respondente heg aan die teoretiese vaardighede van ‘n 
potensiële kandidaat vir ‘n vakante pos. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 
verwys na glad nie belangrik en 10 verwys na baie belangrik, aan te dui  watter waarde hul heg aan 
die kandidate se teoretiese vaardighede. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Veertien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van die waarde wat hulle aan ‘n 
kandidaat se teoretiese vaardighede heg. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat 
die respondente meen dat ‘n kandidaat se teoretiese vaardighede belangrik tot baie belangrik vir hul 
is. Skidmore (1995:233) het bevind dat wanneer ‘n kandidaat vir ‘n vakante pos geselekteer moet 
word, haar teoretiese vaardighede as deurslaggewend beskou word. Die resultate wyk minimaal af 
van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter waarde die respondente heg aan die praktiese vaardighede van ‘n 
potensiële kandidaat vir ‘n vakante pos. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 
verwys na glad nie belangrik en 10 verwys na baie belangrik, aan te dui watter waarde hul heg aan 
die kandidate se praktiese vaardighede. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Vyftien respondente op die tienpuntskaal het ‘n aanduiding gegee van die waarde wat hul aan ‘n 
kandidaat se praktiese vaardighede heg. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat 
die respondente meen dat ‘n kandidaat se praktiese vaardighede belangrik tot baie belangrik vir hul 
is. In hierdie verband het Skidmore (1995:233) bevind dat ‘n kandidaat se praktiese vaardighede as 
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deurslaggewend beskou word. Die resultate wyk minimaal af van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter waarde die respondente heg aan die vermoë van ‘n potensiële 
kandidaat om met ander oor die weg te kom. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 
verwys na glad nie belangrik en 10 verwys na baie belangrik, aan te dui watter waarde hul heg aan 
die kandidate vermoë om met ander klaat te kom. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van die waarde wat hul heg aan ‘n 
kandidaat se vermoë om met ander oor die weg te kom. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit 
blyk dus dat die respondente van mening is dat ‘n kandidaat se vermoë om met ander oor die weg te 
kom belangrik tot baie belangrik vir hul is. Skidmore (1995:233) het bevind dat ‘n kandidaat se 
vermoë om met ander oor die weg te kom, as ‘n deurslaggewende faktor beskou word wanneer ‘n 
persoon vir ‘n vakante pos oorweeg word. Die resultate wyk minimaal af van die bevindinge in die 
literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter formaat van onderhoudvoering die respondente gebruik wanneer 
potensiële kandidate oorweeg word. Die data word in Tabel 3.23 uiteengesit. 
 
Tabel 3.23 
Formaat van onderhoudvoering tydens die oorweging van potensiële kandidate 
Formaat van onderhoudvoering  Respondente 
Gestruktureerde onderhoudvoering 13 (87%) 
Ongestruktureerde onderhoudvoering 2 (13%) 
N 15 (100%) 
 
Dit blyk uit Tabel 3.23 dat die meerderheid van die respondente (87%) gebruik maak van 
gestruktureerde onderhoudvoering wanneer poternsiële kandidate oorweeg word. Potter en Brittain 
(2009:232) het bevind dat supervisors wat gestruktureerde onderhoude gebruik ‘n hoër 
waarskynlikheid het om werksprestasie van die aansoeker te voorspel, in teenstelling met gebruik 
van ongestruktureerde onderhoude. Die ideaal is dus dat gestruktureerde onderhoudvoering gebruik 





Vervolgens is vasgestel op watter wyses die respondente normaalweg bewus raak van foute wat hul 


















Figuur 3.28: Wyse(s) waarop supervisor bewus word van werkers se foute 
 
Uit Figuur 3.28 word die meerderheid van die respondente (93%) deur die werkers self in kennis 
gestel van foute wat die werker gemaak het. Naas die werker self, stel die kliënte, volgens 73% van 
die respondente, die respondente in kennis van foute. Hellriegel et al (1999:341) het bevind dat van 
werkers verwag word om die resultate van hul dienslewering aan hul supervisor te rapporteer. Die 
resultate stem in ‘n groot mate saam met die bevindinge in die literatuur.  
 
Voorts is vasgestel of respondente hul werkers die vryheid gee om besluite te neem waarmee die 






nie vryheid nie 
 
N=15 
Figuur 3.29: Vermoë om vryheid van besluitneming aan werkers te gee  
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Figuur 3.29 toon aan dat 53% van die respondente hul werkers die vryheid gee om besluite ten 
opsigte van dienslewering aan kliënte te maak, al stem die respondente nie noodwendig met daardie 
besluite saam nie. Van die respondente het 47% egter aangedui dat hulle nie hul werkers daardie 
vryheid gee nie. Hellriegel et al (1999:342) het bevind dat die supervisor vrees dat ‘n werker nie ‘n 
taak behoorlik sal kan doen nie en dus huiwerig is om take te delegeer. Uit die resultate blyk dit dat 
daar ‘n 50-50 verdeeldheid onder respondente bestaan ten opsigte van hierdie kwessie. Die resultate 
verskil dus met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe die respondente optree wanneer hul bewus word daarvan dat ‘n werker 
nie ‘n taak binne die vereiste tyd afgehandel het nie. Die respondente is gevra om hul optrede 











Herbeplan - nuwe keerdatum






Figuur 3.30: Supervisor se optrede teenoor werker wat nie keerdatums nakom nie  
 
Uit Figuur 3.30 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (87%) ‘n gesprek met hul werkers 
sal hê oor die taak wat nie binne die vereiste tyd afgehandel is nie. Die wyse van optrede wat blyk 
die tweede meeste gebruik te word is om die werker te waarsku of selfs dissiplinêr op te tree soos 
47% van die respondente aangedui het. Hellriegel et al (1999:342) het bevind dat ‘n supervisor van 
‘n werker moet verwag om take af te handel. Dit is die supervisor se verantwoordelikheid om 
leiding, hulp en inligting aan die werker te verskaf indien take nie voltooi word nie. Die resultate 




Vervolgens is vasgestel of die respondente verkies om take wat hulle self kan hanteer nie na hul 
werkers te delegeer nie aangesien die respondente meer gerus voel om dit self af te handel. Die data 
word in Tabel 3.24 uiteengesit. 
 
Tabel 3.24 
Die mate waarin die supervisor ‘n taak self sal afhandel afgesien daarvan dat sy dit na haar 
werkers kan delegeer 
Die supervisor verkies om take self af te handel  Respondente 
Stem saam 4 (27%) 
Stem nie saam nie 11 (73%) 
  N 15 (100%) 
 
Tabel 3.24 toon aan dat die meerderheid van die respondente (73%) nie daarmee saamstem dat hulle 
dit verkies om self take af te handel eerder as om dit na ‘n werker te delegeer nie. Hellriegel et al 
(1999:342) het bevind dat die supervisor se grootste struikelblok ten opsigte van die delegering van 
take aan werkers, die vrees is dat die werker nie die taak behoorlik sal kan doen nie. Die resultate 
verskil van die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 27% wat self ‘n taak sal 
afhandel.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente bewus is van hul werkers se sterktes ten 
opsigte van hul werkverrigtinge. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na 
glad nie bewus en 10 verwys na ten volle bewus, aan te dui in watter mate hulle van hul werkers se 
sterktes bewus is. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Op die tienpuntskaal het 15 respondente ‘n aanduiding gegee van hulle mate van bewustheid van 
hul werkers se sterktes.  Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat die respondente 
byna ten volle bewus is van hul werkers se sterktes. Hellriegel et al (1999:344) het bevind dat 
supervisors bewus moet wees van hul werkers se sterktes ten opsigte van hul werkverrigting. Die 
resultate wyk minimaal af van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente bewus is van hul werkers se leemtes ten 
opsigte van hul werkverrigtinge. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na 
glad nie bewus en 10 verwys na ten volle bewus, hierdie aanduiding te gee. Die data word 
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vervolgens bespreek.  
 
Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van die mate van bewustheid wat 
hul het van hul werkers se leemtes.  Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat die 
respondente byna ten volle bewus is van hul werkers se leemtes. Hellriegel et al (1999:344) het 
bevind dat supervisors bewus moet wees van hul werkers se leemtes ten opsigte van hul 
werkverrigting. Die resultate wyk minimaal af van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente bewus is van hul werkers se voorkeure ten 
opsigte van hul werkverrigtinge. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na 
glad nie bewus en 10 verwys na ten volle bewus, aan te dui in watter mate hul van hul werkers se 
voorkeure bewus is. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van hul mate van bewustheid van 
hul werkers se voorkeure.  Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat die respondente 
byna ten volle bewus is van hul werkers se voorkeure. Hellriegel et al (1999:344) het bevind dat 
supervisors bewus moet wees van hul werkers se voorkeure ten opsigte van werkverrigtinge. Die 
resultate wyk minimaal af van die bevindinge in die literatuur.  
 
3.6 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V. DIE LEIDINGSFUNKSIE 
As deel van die leidingsfunksie het die navorser dit noodsaaklik geag om vas te stel hoe gereeld die 
respondente hul werkers bewus maak van die waardevolle bydrae wat die werkers tot hul kliënte se 
lewenskwaliteit maak.  Die data word in Tabel 3.25 uiteengesit.  
 
Tabel 3.25 
Die gereeldheid waarmee die supervisor haar werkers bewus maak van hul waardevolle 
bydrae  
Die gereeldheid van bewusmaking  Respondente 
Op ‘n weeklikse basis 3 (20%) 
Op ‘n maandelikse basis 7 (47%) 
Na suksesvolle intervensie met ‘n kliënt 5 (33%) 
Byna nooit  0 (0%) 




Uit Tabel 3.25 blyk dit dat 67% van die respondente probeer om op ‘n weeklikse tot maandelikse 
basis hul werkers bewus te maak van hul betekenisvolle bydrae wat hulle lewer. Voorts maak 33% 
van die steekproef hul werkers hiervan bewus na afloop van suksesvolle intervensie tussen ‘n 
werker en ‘n kliënt. Potter en Brittain (2009:189) het bevind dat die supervisor haar werkers 
effektief, gefokus en produktief kan hou deur hulle te help om ‘n duidelike begrip te verkry van die 
bydrae wat hul lewer om ‘n verskil in ander se lewens te maak. Die resultate stem grootliks ooreen 
met die bevindinge in die literatuur aangesien die meerderheid van die respondente hul werkers 
gereeld van hul waarde bewus maak.  
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente van mening is dat hul werkers trots is om by die 












Figuur 3.31: Aanwesigheid van ‘n gevoel van trots onder werkers 
 
Uit Figuur 3.31 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (87%) van mening is dat hul 
werkers ‘n gevoel van trots ervaar rakende die organisasie waarvoor hulle werk. Slegs 13% van die 
respondente was onseker in hierdie varband. Geen literatuur kon hieroor opgespoor word nie.   
 
Voorts is vasgestel hoe die respondente hul werkers se entoesiasme beskou ten opsigte van 
administratiewe take. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na min 







Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van hul mening oor hul werkers 
se entoesiasme ten opsigte van administratiewe take. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 6. Dit 
blyk dus dat die respondente meen dat hul werkers neutraal staan ten opsigte van administratiewe 
take. Geen spesifieke literatuur kon opgespoor word oor hierdie saak nie. Weinbach (2003:241) het 
egter bevind dat ‘n supervisor, deur goeie leierskap toe te pas, haar werkers se entoesiasme vir 
administratiewe take kan vermeerder.  
 
Vervolgens is vasgestel watter faktore die respondente meen bydraend is tot werkers se 
diensverlating. Respondente moes ‘n persentasie koppel aan elke faktor wat gegee is en die totaal 
moes 100% wees. Vir die doel en eenvoud van die verwerking van die data het die navorser elke 
faktor se persentasies opgetel en deur die aantal respondente gedeel om ‘n gemiddeld te verkry. Die 
















Figuur 3.32: Faktore wat bydra tot diensverlating 
 
Uit Figuur 3.32 blyk dit dat swak salarisse deur respondente aangedui word as die grootste rede vir 
diensverlating. Elpers en Westhuis (2008:37) het bevind dat salarisse en ‘n bemagtigende 
werksomgewing en -omstandighede faktore is wat werksbevrediging insluit. Die resultate stem 
grotendeels ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente mede-verantwoordelik is vir hul werkers se 
werksbevrediging. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na stem geensins 
saam en 10 verwys na stem beslis saam, ‘n aanduiding te gee van hul mening. Die data word 
vervolgens bespreek.  
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Vyftien respondente moes op die tienpuntskaal aandui of hul mede-verantwoordelik is vir hul 
werkers se werksbevrediging. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 8. Dit blyk dus dat die 
respondente in ‘n groot mate saamstem dat hulle mede-verantwoordelik is vir hul werkers se 
werksbevrediging. Elpers en Westhuis (2008:28) het bevind dat alhoewel ‘n werker se algehele 
geluk nie die verantwoordelikheid van haar werkgewer is nie, die werker se supervisor wel bydra 
tot werksbevrediging. Die resultate stem ooreen met bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel waar die respondente hul kennis en vaardighede ten opsigte van leierskap 
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Figuur 3.33: Wyse(s) waarop kennis en vaardighede rakende leierskap bekom word 
 
Uit Figuur 3.33 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (87%) hul kennis en vaardighede 
ten opsigte van leierskap toeskryf aan kennis en ervaring wat hul tydens hul werkjare opgedoen het. 
Van die respondente dui 67% aan dat hul werkgewer kursusse en/of werkwinkels inisieer 
waartydens kennis en vaardighede ontwikkel kan word. Uit Figuur 5.4 is dit ook duidelik dat meer 
as een opsie op verskeie respondente van toepassing is. Fisher (2009:347-348) het bevind dat 
supervisors ‘n teoretiese onderbou ten opsigte van leierskap moet hê. Die resultate verskil van die 
bevindinge in die literatuur aangesien 87% op kennis en vaardighede moet terugval wat hulle 






Vervolgens is vasgestel of die respondente bekend is met motiveringsteorieë en of hulle dit toepas. 





































Figuur 3.34: Bekendheid met en toepassing van motiveringsteorieë 
 
Uit Figuur 3.34 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (87%) bekend is met Maslow se 
hiërargie van behoeftes asook die Motiveringsteorie ten opsigte van Doelstellings, en dat 73% van 
die respondente hierdie teorieë toepas. Die respondente wat met die ander genoemde teorieë bekend 
is en dit toepas is in die minderheid.  Dit blyk verder egter dat die respondente die teorieë waarmee 
hulle bekend is, nie almal toepas nie, soos die resultate wys in Figuur 3.34. Fisher (2009:347) het 
bevind dat supervisors wat hul werkers moet motiveer beter resultate sal kry indien daardie 
supervisors ‘n teoretiese grondslag het.  Motiveringsteorieë sluit die volgende in:   Maslow se Hië 
rargie van Behoeftes; Herzberg se Twee-faktor Teorie;  McClelland se Drievoud van Behoeftes; 
Billikheidsteorie van Motivering; Motiveringsteorie ten opsigte van doelstellings en doelwitte; 
McGregor se X-en-Y-teorie van Motivering; Likert se 1-tot-4 sisteemteorie; Blake en Mouton se 
Bestuursrooster; Hersey en Blanchard se Situasionele Leierskapsteorie; en Atwater en Bass se 
104 
 
Transformasie Leierskapsteorie (Fisher, 2009:348-350). Die resultate verskil van die bevindinge in 
die literatuur aangesien respondente beperkte kennis van ‘n verskeidenheid het en slegs 73% ‘n 
gekose teorie toepas.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe gereeld die respondente se werkers moedeloos voorkom. Die data word 











Figuur 3.35: Voorkoms van moedeloosheid by werkers  
 
Uit Figuur 3.35 is dit duidelik dat 93% van die respondente van mening is dat hul werkers gereeld 
tot dikwels moedeloos voorkom. Geen spesifieke literatuur rakende hierdie aangeleentheid kon 
opgespoor word nie maar Turner en Shera (2005:86) is van mening dat individue geïnspireer en 
gemotiveer word deur hul supervisor se bevestiging van die waarde wat hulle toevoeg tot die 
organisasie. Kliënte maak staat op maatskaplike werkers vir boodskappe van hoop en optimisme om 
hulle te help om hul gevoelens van wanhoop/moedeloosheid te oorkom. Die skrywers is van 
mening dat maatskaplike werkers dieselfde bron van ondersteuning en motivering by hul 











Vervolgens is vasgestel op watter wyses die respondente aanmoediging en erkenning oordra aan hul 
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Figuur 3.36: Wyses van aanmoediging en erkenning 
 
Uit Figuur 3.36 is dit duidelik dat respondente op verskeie maniere aanmoediging en erkenning gee 
aan hul werkers. Van die respondente motiveer 67% hul werkers se bonusse en 60% dui aan dat 
hulle op ander wyses (addisionele aftyd, erkenning tydens openbare geleenthede, Kersgeskenke 
ens.) hul werkers aanmoedig en erkenning gee. Slegs 33% van die respondente het in die afgelope 
jaar hul werkers vir ete uitgeneem en 47% van respondente het aan werkers ‘dankie-sê’ briefies 
gegee. Locke (1999) in Turner and Shera (2005:86) beklemtoon die gebruik van belonings as 
betekenisvolle motiveerders en tekens om ‘n organisasie se waardering vir die werkers aan te dui. 
Tasbare belonings kan insluit betaling, verhogings en bonusse terwyl nie-tasbare beloning verwys 
na prysing en erkenning van personeel, dankie-sê briefies, en om tyd saam met werkers deur te 
bring (Turner & Shera, 2005:86). Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter gedrag die respondente waarskynlik sal openbaar indien ‘n werker, 
weens ‘n finansiële tekort, nie haar maandelikse salaris sou ontvang nie. Die data word in Figuur 
3.37 uiteengesit.               
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Figuur 3.37: Waarskynlike gedrag as gevolg van finansiële tekort  
 
Uit Figuur 3.37 blyk dit dat al die respondente (100%) die werker se werkgewer sal aanspreek 
indien ‘n werker nie haar maandelikse salaris sou ontvang nie. Geen literatuur oor hierdie 
aangeleentheid kon opgespoor word nie.    
 
Vervolgens is die mate waarin die respondente meen hul voldoen aan hul werkers se verwagtinge 
van leiding vasgestel. Die data word in Tabel 3.26 uiteengesit.               
 
Tabel 3.26 
Voldoening aan werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding  
Verwagtinge ten opsigte van leiding  Respondente 
Voldoen nie aan haar werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding nie 0 (0%) 
Voldoen aan haar werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding 14 (100%) 
N 14 (100%) 
 
Uit Tabel 3.26 blyk dit dat al die respondente (100%) van mening is dat hulle voldoen aan hul 
werkers se verwagtinge van leiding. Elpers en Westhuis (2008:27) het bevind dat maatskaplike 
werkers meer van hul supervisor se leierskap verwag as wat hul ontvang. Die resultate verskil van 





Vervolgens is by respondente vasgestel of daar binne die organisasie die geleentheid is vir ‘n werker 















Figuur 3.38: Werker se geleentheid vir bevordering 
 
Uit Figuur 3.38 blyk dit dat 50% van die respondente van mening is dat daar wel geleentheid vir hul 
werkers is om na ‘n hoër posvlak bevorder te word. Geen spesifieke literatuur rakende hierdie 
aangeleentheid kon opgespoor word nie. Elpers en Westhuis (2008:37) het egter bevind dat 
geleenthede vir groei binne die organisasie of ‘n bevordering werksbevrediging van werkers positief 
beïnvloed.  
 
Vervolgens is vasgestel watter mate van vertroue, volgens die respondente, die werkers in hulle as 
















Figuur 3.39 toon aan dat 93% van die respondente van mening is dat hul werkers redelik tot baie 
vertroue in hulle as supervisor het. Vertroue is volgens Weinbach (2003:242) ‘n sleutel-element van 
suksesvolle leiding deur ‘n supervisor. Die resultate resoneer positief met Weinbach se standpunt.  
 
Vervolgens is vasgestel watter redes die respondente aanvoer vir die bestaan van vertroue tussen hul 
en hul werkers. Die respondente is gevra om kortliks hul antwoord neer te skryf. Die data is in 
temas verwerk en word in Tabel 3.27 uiteengesit.               
 
Tabel 3.27 
Die rede(s) vir ‘n vertrouensverhouding   
Die rede(s) vir vertroue Respondente 
Supervisor se kennis en ervaring 2 (14%) 
Supervisor neem dit waar uit die werker se optrede (werker vra raad en leiding) 7 (50%)  
Goeie werkverhoudinge wat gepaard gaan met respek tussen die supervisor en 
haar werker 
4 (29%) 
Ondersteuning en raad wat die supervisor aan haar werker bied 1 (7%) 
N 14 (100%) 
 
Uit Tabel 3.27 blyk dit dat 29% van die respondente van mening is dat hul werkers hul vertrou 
vanweë goeie werkverhoudinge tussen hulle en hul werkers, wat aangevul word deur die respek wat 
die respondente aan hul werkers bewys. Voorts bemerk 50% die vertroue in hul werkers wat raad en 
leiding by hulle as supervisors vra. Geen literatuur kon opgespoor word oor redes vir sodanige 
vertroue nie.  
 
Vervolgens is vasgestel van watter maniere van kommunikasie die respondente gebruik maak om 



























Figuur 3.40: Wyses van kommunikasie om inligting oor te dra 
 
Uit Figuur 3.40 blyk dit dat respondente meestal gebruik maak van individuele supervisie (87%), e-
posse (80%), memorandums (80%) en groepsupervisie (87%) om inligting aan hul werkers oor te 
dra. Weinbach (2003:257) het bevind dat kommunikasie in die gewenste vorm tussen die supervisor 
en haar werkers kan geskied deur middel van kennisgewings, memorandums, nuusbriewe, 
personeelvergaderings, telefonies of elektroniese pos. Die resultate stem in ‘n mate saam met die 
bevindinge in die literatuur en toon verder aan dat supervisors se gewenste kommunikasie in die 
vorm van individuele en of groepsupervisie is.    
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente al ooit klagtes van een werker teenoor ‘n ander werker 







Figuur 3.41: Uitspreek van klagtes teenoor ander werkers  
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Uit Figuur 3.41 is dit duidelik dat 93% van die respondente hul daarvan weerhou om klagtes oor 
een van hul werkers met ‘n ander werker te bespreek. Weinbach (2003:259-260) het bevind dat ‘n 
supervisor soms tydens individuele gesprekke met een werker ‘n ander werker sal bespot en 
kritiseer, wat as ‘n destruktiewe wyse van kommunikasie beskou word. Die resultate verskil van die 
bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of respondente meen dat werkers geskrewe kommunikasie (e-posse, 
kennisgewings en memorandums) lees. Die data word in Tabel 3.28 uiteengesit.               
 
Tabel 3.28 
Geskrewe kommunikasie met werkers 
Geskrewe kommunikasie  Respondente 
Word nie gelees nie 4 (27%) 
Word soms nie gelees nie 4 (27%) 
Word gelees 7 (46%) 
N 15 (100%) 
 
Uit Tabel 3.28 blyk dit dat 46% van die respondente meen dat hul werkers e-
posse/kennisgewingborde/memorandums lees. Van die totale aantal respondente is dit 27% se 
ervaring dat werkers nie alle vorms van kommunikasie lees wat hulle uitstuur nie, en ‘n verdere 
27% ervaar dit soms. Die meerderheid van die respondente (54%) ervaar dus dat hul werkers nie 
altyd kommunikasie deur middel van e-posse, kennisgewings en memorandums lees nie. Weinbach 
(2003:258) het bevind dat supervisors soms verkeerdelik aanneem dat hul werkers nie 
kennisgewingborde lees nie. Die resultate stem in ‘n mate saam met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of respondente vermoed dat hul werkers inligting oor ‘n problematiese 
situasie van hulle weerhou omdat daardie werker(s) vrees sy sal in die moeilikheid kom. Die data 












Figuur 3.42: Vermoede dat werkers inligting weerhou uit vrees vir die supervisor se reaksie 
 
Uit Figuur 3.42 blyk dit dat 73% van die respondente al vermoed het dat werkers van hulle inligting 
weerhou as gevolg van vrees om in die moeilikheid te kom. Slegs 27% van die totale respondente 
het dit nog nooit ervaar nie. Weinbach (2003:258) het bevind dat werkers nie altyd alle inligting aan 
hul supervisor beskikbaar stel nie aangesien die supervisor die inligting kan gebruik om die werker 
skade aan te doen. Die resultate stem in ‘n groot mate saam met die bevindinge in die literatuur, met 
die uitsondering van 27% wat nie ervaar dat hul werkers inligting van hulle weerhou nie.  
 
Vervolgens is vasgestel hoe gereeld werkers inligting oor kollegas se probleme rondom 










Figuur 3.43: Gereeldheid waarmee inligting deur werkers oor ander werkers verskaf word 
 
Figuur 3.43 toon aan dat 67% van die respondente hulself byna nooit in ‘n situasie bevind  waar ‘n 
werker inligting oor ‘n ander werker se probleme rondom dienslewering aan hulle verskaf nie. In 
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teenstelling met laasgenoemde bevind 13% hulself gereeld in sulke situasies. Weinbach (2003:258) 
het bevind dat werkers wel inligting aan hul supervisor voorsien oor ‘n ander werker se 
dienslewering. Die resultate verskil met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel wie se verantwoordelikheid dit is, volgens die respondente, om ‘n gunstige 



















Figuur 3.44: Persone verantwoordelik om ‘n gunstige klimaat te skep 
 
Uit Figuur 3.44 is dit duidelik dat byna al die respondente (93%) van mening is dat die skep van ‘n 
gunstige klimaat binne die organisasie die gesamentlike verantwoordelikheid van die supervisor, 
werkers en hoofbestuur van die organisasie is. Een respondent, wat nie in hierdie verwerking 
ingesluit is nie, het aangedui dat dit gesamentlik die supervisor en die werker se 
verantwoordelikheid is. Die resultate toon dus duidelik dat die respondente van mening is dat hul 
wel ‘n rol speel in die skep van ‘n gunstige klimaat, maar nie alleen daarvoor verantwoordelik is 
nie. Weinbach (2003:251) het bevind dat dit die supervisor se taak is om te strewe na die skep van 







Vervolgens is vasgestel hoe gereeld die respondente spanbou-aktiwiteite vir hul werkers organiseer. 





















Figuur 3.45: Gereeldheid van spanbou-aktiwiteite 
 
Uit Figuur 3.45 blyk dit dat 67% van die respondente tussen een maal per jaar en meer as twee maal 
per jaar vir hul werkers ‘n spanbou-aktiwiteit organiseer. Van die totale aantal respondente 
organiseer 13% nooit spanbou-aktiwiteite vir hul werkers nie. Twintig persent van die respondente 
bied een maal in twee tot drie jaar en langer ‘n spanbou-aktiwiteit aan. Weinbach (2003:251) is van 
mening dat tyd aan spanbou-aktiwiteite gewy moet word om ‘n gunstige klimaat binne die 
organisasie te skep en om te wys dat sommige take slegs deur spanwerk bereik kan word. Die 
resultate verskil in ‘n mate van die bevindinge in die literatuur aangesien daar respondente is wat 
nooit (13%) en op ‘n ongereelde basis (20%) spanbou-aktiwiteite aanbied.  
 
Vervolgens is vasgestel of respondente vermoed dat hul werkers minderwaardig voel oor hul posisie 



























Figuur 3.46: Frekwensie van gevoelens van minderwaardigheid 
 
Uit Figuur 3.46 blyk dit dat daar ‘n beduidende meningsverskil bestaan aangesien 60% van die 
respondente soms ervaar dat hul werkers minderwaardig voel ten opsigte van hul posisie in die 
organisasie en 40% aandui dat hulle dit nooit ervaar nie. Weinbach (2003:251) maak die 
ongekwantifiseerde bevinding dat werkers dikwels minderwaardig voel oor hulle posisie binne die 
organisasie. Die resultate in hierdie studie toon aan dat 60% soms minderwaardig voorkom en 40% 
nooit.   
 
Voorts is vasgestel of die werkers, volgens die repondente, die gesagsposisie waarin die respondente 











Figuur 3.47: Aanvaarding van gesagsposisie deur werkers 
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Uit Figuur 3.47 blyk dit dat 53% van die respondente meen dat hul werkers meestal hul 
gesagsposisie aanvaar. Die oorblywende 47% is van mening dat hul werkers hul gesagsposisie 
volkome aanvaar. Nie een respondent het aangedui dat aanvaarding van haar gesagsposisie afwesig 
is nie. Geen spesifieke literatuur oor hierdie aangeleentheid kon opgespoor word nie maar 
Weinbach (2003:252) het bevind dat daar geen rede is waarom supervisors hul werkers op ‘n 
neerhalende wyse moet hanteer nie. Supervisors moet slegs hul werkers herinner aan hul plek in die 
hiërargie van die organisasie in sake/aangeleenthede waarmee dit verband hou. Die resultate 
resoneer positief met Weinbach (2003:252) se standpunt.  
 
Respondente is vervolgens gevra om hul antwoord op die voorafgaande vraag  oor aanvaarding van 
hul gesagsposisie te verduidelik in hul eie woorde. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Respondente het aangedui dat ‘n supervisor-werker-verhouding bestaan, gekenmerk deur goeie 
samewerking, wedersydse respek en vertroue, eerlikheid en oop kommunikasie. Hierdie 
respondente het aangedui dat hul werkers die gesagposisie waarin hulle teenoor die werkers staan, 
volkome aanvaar. Respondente wat aangedui het dat hul werkers meestal, dus nie altyd nie, hul 
gesagsposisie aanvaar, ervaar dat hul werkers soms agteraf na die organisasie se topbestuur gaan vir 
konsultasie en dat werkers uitdagende gedrag teenoor die supervisors openbaar.  
 
Vervolgens is vasgestel hoeveel van die respondente se werkers na hul mening doeltreffend onder 





























Die resultate uit Figuur 3.48 dui aan dat 93% van die respondente van mening is dat die meeste van 
hul werkers effektief onder druk kan presteer. Weinbach (2003:253) het bevind dat dit belangrik is 
vir werkers om ‘n geskiedenis van bevoegdheid onder druk te ontwikkel.  
Die resultate resoneer positief met Weinbach (2003:253) se standpunt aangesien dit blyk dat die 
meerderheid werkers wel onder druk kan presteer.  
 
Vervolgens is vasgestel wat die respondente as die drie belangrikste redes beskou waarom ‘n werker 














Korrekte manier van optrede
Reputasie vir regverdigheid moet ontwikkel word om personeel effektief te bestuur
Etiese kode van die SARMD vereis dit
Arbeidswetgewing skryf dit voor
Dit stel 'n goeie voorbeeld vir ander werkers en supervisors
 
N=14 
Figuur 3.49: Belangrikste redes vir regverdige behandeling van werkers 
 
Figuur 3.49 toon die drie belangrikste redes wat die respondente aanvoer waarom ‘n werker 
regverdig behandel moet word is omdat dit die korrekte manier van optrede is (71%), omdat ‘n 
reputasie vir regverdigheid ontwikkel moet word (79%) en omdat die etiese kode van die SARMD 
dit vereis (57%). Weinbach (2003:253) het bevind dat die drie redes waarom ‘n supervisor ander 
regverdig moet behandel, die volgende is: (1) dit is die regte ding om te doen, (2) hulle moet ‘n 
reputasie vir regverdigheid ontwikkel om personeel effektief te bestuur, en (3) dit stel ‘n goeie 
voorbeeld aan ander. Die resultate stem grotendeels ooreen met die bevindinge in die literatuur met 
die uitsondering dat 57% SARMD se etiese kode as meer belangrik beskou as om werkers 
regverdig te behandel omdat dit ‘n goeie voorbeeld stel.  
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Vervolgens is vasgestel in watter mate respondente begrip het vir hul werkers se beroepsgekoppelde 
probleme en bekommernisse. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, waar 1 verwys na glad 
nie en 10 verwys na baie goed, ‘n aanduiding te gee van hul begrip. Die data word vervolgens 
bespreek.  
 
Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van hul begrip van hul werkers se 
beroepsgekoppelde probleme en bekommernisse. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 9. Dit blyk 
dus dat die respondente hul werkers se beroepsgekoppelde probleme en bekommernisse baie goed 
begryp. Weinbach (2003:253-255) het bevind dat supervisors in voeling met hul personeel moet bly 
en dat ‘n supervisor moet verstaan wat haar werkers doen. Werkers moet weet dat hul supervisor 
empatie het met hul bekommernisse. Die resultate stem grootliks ooreen met die bevindinge in die 
literatuur.    
 
Vervolgens is vasgestel hoe belangrik dit vir die respondente is om terugvoering, positief en 
negatief, van hul werkers te ontvang. Die data word in Tabel 3.29 uiteengesit.  
 
Tabel 3.29 
Positiewe en negatiewe terugvoering  
Terugvoering Respondente 
Verkies om bewus gemaak te word van dit wat sy reg doen 4 (29%) 
Verkies om bewus gemaak te word van dit wat sy verkeerd doen  9 (64%) 
Verkies om bewus gemaak te word van wat gedoen moet word 1 (7%) 
N 14 (100%) 
 
Uit Tabel 3.29 blyk dit dat 64% van die respondente dit verkies om deur hul werkers bewus gemaak 
te word van wat hul as supervisors verkeerd doen. Uit die totale aantal respondente verkies 29% dat 
hul werkers hul bewus maak van wat hulle reg doen. Weinbach (2003:260) het bevind dat die 
supervisor se behoefte aan komplimente belangriker geag word as die behoefte aan geldige kritiek. 
Die resultate verskil met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel hoeveel van die respondente se werkers na hul mening individuele 






















Figuur 3.50: Aantal werkers wat individuele supervisie as stresvol ervaar 
 
Uit Figuur 3.50 blyk dit dat 71% van die respondente meen dat min van hul werkers individuele 
supervisie as ‘n stresvolle gebeurtenis beskou, teenoor 29% van die steekproef wat meen dat nie een 
van hul werkers individuele supervisie as ‘n stresvolle gebeurtenis beskou nie. Warman en Jackson 
(2007:37) het bevind dat nuwe maatskaplike werkers begin werk sonder die wete wat om te verwag 
van, en hoe om supervisie te gebruik, wat die risiko verhoog van gevoelens van oorweldiging en 
wat uitbranding verhoog. Die resultate verskil met die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel waar die respondente hul kennis en vaardighede rakende die oorsake, 
manifestering en hantering van stres opgedoen het. Die data word in Tabel 3.30 uiteengesit.  
 
Tabel 3.30 
Kennis en vaardighede t.o.v. die oorsake, manifestering en hantering van stres  
Kennis en vaardighede rakende stres  f 
Kennis en vaardighede ontwikkel tydens voorgraadse opleiding   0 (0%) 
Kennis en vaardighede wat tydens werkjare opgedoen is 13 (93%) 
Kennis en vaardighede opgedoen tydens kursusse en/of werkwinkels wat 
deur werkgewer geïnisieer is 
3 (21%) 
Kennis en vaardighede opgedoen tydens kursusse en/of werkwinkels wat op 






Uit Tabel 3.30 blyk dit dat 93% van die respondente hul kennis en vaardighede rakende die oorsake, 
manifestering en hantering van stres opgedoen het tydens hul werkjare. Munson (2002:284) het 
bevind dat opleidingsprogramme vir supervisors inhoud moet bevat rakende die identifisering van 
stres asook hoe om die werker te help om stres te hanteer. Indien opleiding nie binne die organisasie 
verskaf word nie is dit die supervisor se taak om haarself te leer oor stres as verskynsel (Munson, 
2002:284). Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente toegerus voel om werkers wat stres ervaar 
behulpsaam te wees. Die data word in Tabel 3.31 uiteengesit.  
 
Tabel 3.31 
Toegerustheid van supervisors om hul werkers wat stres ervaar behulpsaam te wees 
Mate van toegerustheid Respondente 
Voldoende toegerus 5 (36%) 
Geredelik toegerus maar sal baat vind by verdere opleiding aangesien ongemak 
ervaar word met die hantering daarvan  
8 (57%) 
Onvoldoende toegerus   1 (7%) 
N 14 (100%) 
 
Tabel 3.31 toon dat 57% van die respondente geredelik toegerus voel om hul werkers wat stres 
ervaar behulpsaam te wees maar dat hulle sal baat vind by verdere opleiding aangesien hulle nog 
nie gemaklik voel met die hantering van werkers se stres nie. Munson (2002:267) het bevind dat 
min supervisors oor die nodige kennis beskik van die oorsake, manifesterings en hantering van 












Voorts is vasgestel by watter bron(ne) die respondente hulp soek wanneer hulle self stres ervaar. Die 
data word in Tabel 3.32 uiteengesit.  
 
Tabel 3.32 
Bronne waar die supervisor hulp soek wanneer sy stres ervaar 
Bronne waar supervisor hulp soek f 
Kollega wat ook ‘n bestuursposisie beklee  10 (71%) 
Werker(s) 2 (14%) 
Vriende en/of familie 9 (64%) 
‘n Ondersteuningsgroep  0 (0%) 
Geen hulpbronne is vir die supervisor beskikbaar nie 1 (7%) 
Predikant/pastoor 0 (0%) 
Mediese dokter 1 (7%) 
Sielkundige 0 (0%) 
Ander (spesifiseer)  0 (0%) 
N=14  
 
Tabel 3.32 wys dat 71% van die respondente, wanneer hulle stres ervaar, hulp soek by ‘n kollega 
wat ook ‘n bestuursposisie beklee. Voorts soek 64% van die steekproef hulp by vriende en/of 
familie. Slegs 14% van die respondente het aangedui dat hulle by hul werkers hulp soek indien hul 
stres ervaar. Munson (2002:268) het bevind dat dit nie gepas is vir supervisors om by hul werkers 
hulp te soek wanneer stres ervaar word nie, maar eerder by die supervisor se kollega wat ook ‘n 
bestuursposisie beklee. Munson (2002:268) het ook bevind dat ondersteuningsgroepe aan 
supervisors voorsien moet word as wyse om stres te hanteer. Die resultate stem grootliks ooreen 
met die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 14% wat hulp soek by hul werkers.   
 
3.7 BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING T.O.V DIE BEHEERFUNKSIE 
As deel van die beheerfunksie het die navorser dit belangrik geag om vas te stel waarop daar tydens 
individuele supervisie gefokus word. Respondente is gevra om persentasiegewys ‘n aanduiding te 
gee van die hoeveelheid tyd wat hulle aan ‘n verskeidenheid kwessies wy tydens individuele 
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Figuur 3.51: Tyd wat aan sekere kwessies gewy word tydens individuele supervisie 
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Uit Figuur 3.51 blyk dit dat die meeste tyd gewy word aan die bespreking van wyses om kliënte se 
behoeftes en/of probleme doeltreffend aan te spreek asook die bespreking van die werker se 
ontwikkelingsbehoeftes.  Van die totale aantal respondente spandeer 67% van hulle 50% en meer 
van hul tyd gedurende supervisie aan die bespreking van wyses waarop ‘n kliënt se behoeftes 
aangespreek kan word. Van die respondente spandeer 53% ‘n minimum van 30% en meer aan die 
bespreking van ‘n werker se ontwikkelingsbehoeftes. Uit die figuur blyk dit dat byna geen tyd 
afgestaan word aan kwessies soos die supervisor se persoonlike probleme of werksomstandighede 
nie, terwyl 87% aandui dat hul minimale tyd afstaan aan die bespreking van werkers se persoonlike 
probleme. Geen literatuur kon opgespoor word oor kwessies wat tydens individuele supervisie 
bespreek word nie.  
 
Vervolgens is respondente gevra in watter mate hulle op aanvraag (m.a.w. nie op afspraak) 
beskikbaar is vir individuele supervisie met hul werkers. Die data word in Figuur 3.52 uiteengesit. 










Figuur 3.52: Mate van beskikbaarheid vir werkers op aanvraag  
 
Figuur 3.52 illustreer dat 71% van die respondente meen dat hulle altyd of gereeld beskikbaar is vir 
supervisie met hul werkers. Die oorblywende 29% is redelik beskikbaar. Warman en Jackson 
(2007:35-36) het bevind dat baie maatskaplike werkers probleme ondervind ten opsigte van die 
beskikbaarheid van hul supervisor vir supervisie. Die resultate verskil van die bevindinge in die 
literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel watter supervisiestyle die respondente die beste verwoord. Die data word in 




Styl wat supervisie die beste verwoord 
Supervisiestyl f 
Filosofiese abstraksies  2 (14%) 
Teoretiese argumente 3 (21%) 
Tegniese strategieë 13 (93%) 
N=14 
 
Tabel 3.33 dui aan dat die meerderheid van die respondente (93%) ‘n tegniese styl van supervisie 
verkies. Slegs 14% van die respondente gebruik ‘n filosofiese styl. Munson (2002:125) het bevind 
dat supervisors drie supervisorstyle kan aanwend, naamlik (1) filosofiese abstraksies, (2) teoretiese 
argumente en (3) tegniese strategieë, waarvan die eerste geen praktiese waarde vir die werker het 
nie en weinig in die praktyk gevind word. Die resultate stem in ‘n groot mate ooreen met die 
bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 14% wie se supervisiestyl filosofies van aard, 
en ongewens, is.  
 
Vervolgens is daar ondersoek of respondente gebruik maak van groepsupervisie. Die data word in 











Figuur 3.53: Gebruik van groepsupervisie  
 
Uit Figuur 3.53 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (93%) wel gebruik maak van 
groepsupervisie. Weinbach (2003:146) en Turner en Shera (2005:89) het bevind dat groepsupervisie 
‘n goeie alternatief is vir individuele supervisie wat verskeie voordele vir die supervisor sowel as 
die werker inhou. Benutting van groepsupervisie word beskou as waardevol, en as sulks sluit dit aan 
by die bevindinge in die literatuur. Die resultate resoneer positief met Weinbach (2003:146) en 
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Turner en Shera (2005:89) se bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 7% wat nie 
groepsupervisie benut nie.  
 
Vervolgens is respondente gevra om aan te dui hoe gereeld hulle gebruik maak van groepsupervisie. 
Respondente is gevra om die gereeldheid waarop hulle groepsupervisie aanbied aan te dui. Hierdie 


















Figuur 3.54: Gereeldheid van groepsupervisie 
 
Uit Figuur 3.54 blyk dit dat die helfte van die respondente (50%) wat van groepsupervisie gebruik 
maak dit een maal per maand aanbied.  Die ander helfte (50%) bied dit een maal per kwartaal aan. 
Turner en Shera (2005:89) en Weinbach (2003:146) het bevind dat wanneer maatskaplike werkers 
op ‘n gereelde basis ontmoet, dit potensieel die gevoelens van magteloosheid onder werkers 
verminder en dat dit vir die supervisor tyd en inspanning spaar.  Die resultate stem ooreen met die 










Vervolgens is vasgestel of ‘n spesifieke formaat van dokumentering van dienslewering in die 













Figuur 3.55: Spesifieke formaat van dokumentering van dienslewering 
 
Uit Figuur 3.55 is dit duidelik dat byna al die respondente (93%) aangedui het dat hul organisasie ‘n 
spesifieke formaat voorskryf waarvolgens werkers kontakte met kliënte moet dokumenteer. Munson 
(2002:254) het bevind dat werkers rekord hou wat voldoen aan die organisasie se prosedures om die 
vloei van inligting te fasiliteer, en wat voldoen aan verpligte eksterne regulasies. Die resultate stem 
dus ooreen met die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 7% wat nie van ‘n 
spesifieke formaat gebruik maak nie.  
 
Daar is vervolgens vasgestel watter persentasie tyd per dag die respondente meen ‘n werker aan 
























Uit Figuur 3.56 blyk dit dat 32% van die respondente van mening is dat hul werkers 30% van hul 
werkdag aan rekordhouding behoort te bestee.  Voorts is dit 40% van die steekproef se mening dat 
hul werkers tussen 40% en 50% van hul werksdag aan rekordhouding moet wy. Die oorblywende 
respondente het persentasies aangedui wat òf minder as 20% is, òf meer as 60%. Munson 
(2002:254) het bevind dat ‘n beraamde 30% van ‘n werker se tyd aan rekordhouding bestee word. 
Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 30%, wat die 
gewenste persentasie tyd as 30% aangedui het.  
 
Vervolgens is vasgestel of respondente aan ‘n nuwe werker die verwagtinge van die organisasie ten 
opsigte van rekordhouding verduidelik. Die data word vervolgens bespreek.  
 
Al die respondente (100%) het aangedui dat hul die verwagtinge oor rekordhouding aan hul werkers 
verduidelik. Munson (2002:254) het bevind dat dit die supervisor se taak is om ‘n nuwe werker te 
oriënteer ten opsigte van rekordhoudingvereistes, ongeag die styl van rekordhouding wat deur die 
organisasie vereis word. Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Voorts is die supervisor se houding ten opsigte van rekordhouding vasgestel. Die data word 
vervolgens bespreek.  
 
Dit blyk dat al die respondente (100%) meen dat rekordhouding ‘n noodsaaklike aktiwiteit is. 
Munson (2002:254) het bevind dat die hou van rekords belangrik is vir die voortgesette 
funksionering van die organisasie en die handhawing van kontak met kliënte. Die skrywer het egter 
ook bevind dat sommige supervisors dit as ‘n irritasie beskou. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge ten opsigte van die belangrikheid/noodsaaklikheid van rekordhouding. Tog bestaan ‘n 
mate van afwyking aangesien geen respondente aangedui het dat rekordhouding ‘n irritasie is nie, 
soos in die bevindinge van Munson (2002:254).   
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Vervolgens is vasgestel watter dokumente die respondente gebruik vir hul eie rekordhouding. Die respondente moes uit ‘n verskeidenheid opsies 
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Figuur 3.57: Dokumente deur supervisor benut 
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Figuur 3.57 toon dat 93% van die respondente notas dokumenteer van alle 
supervisiegesprekke. Dit blyk ook dat 87% van die respondente ook notas maak van gevalle 
wat bespreek is en besluite daaroor gemaak gedurende die supervisiesessie. Die volgende 
dokumentasie word ook deur die respondente benut: ‘n supervisie-ooreenkoms tussen die 
respondent en haar werker (67%); notas van die werker se ondervinding, opleiding en leer-
behoeftes (47%); ‘n opsomming van alle prestasie-evaluerings (67%); notas van 
uitgestelde/afgestelde sessies deur die werker (33%) en notas rakende oplossings vir 
probleme wat tydens supervisie ondervind is (73%). Munson (2002:257) het bevind dat dit 
belangrik is dat die supervisor volledige rekords hou van elke werker, wat die volgende moet 
insluit: 
- ‘n Supervisie-ooreenkoms.  
- ‘n Kort verklaring/opsomming van die werker se ondervinding, opleiding en 
leerbehoeftes. 
- ‘n Opsomming van alle prestasie-evaluerings.  
- Notas van alle supervisiesessies. 
- Gekanselleerde of misgeloopte sessies.  
- Notas oor sake/kliënte wat tydens sessies bespreek is en spesifieke/betekenisvolle 
besluite wat gemaak is.  
- Beduidende probleme wat tydens supervisie ondervind is en hoe dit opgelos is, of 
wanneer onopgelos, die rede(s) daarvoor. 
Die resultate verskil van die bevindinge in die literatuur met die uitsondering van notas wat 
gehou word van supervisiegesprekke (93%) en notas rakende gevalle en betekenisvolle 













Vervolgens is vasgestel hoe gereeld respondente die kontakte van enige aard tussen hulself en 










































Figuur 3.58: Gereeldheid van dokumentering van kontakte met werkers  
 
Dit blyk uit Figuur 3.58 dat die meerderheid van die respondente (93%) altyd rekord hou van 
individuele gesprekke asook van groepsupervisiegesprekke tussen die respondente en hul 
werkers. Telefoniese gesprekke rakende werk en persoonlike gesprekke wat nie binne 
werkverband is nie, word onderskeidelik deur 60% en 47% van die respondente 
gedokumenteer. Van kontakte deur middel van sms, Facebook en ander sosiale netwerke 
word ook net soms rekord gehou (13% van respondente). Munson (2002:254) het bevind dat 
alle kontakte tussen ‘n supervisor en haar werker gedokumenteer moet word, aangesien ‘If it 
is not written, it did not happen’. Die resultate verskil dus van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel of die supervisor haarself kundig genoeg ag om gepaste raad en 
leiding ten opsigte van komplekse of uitdagende gevalle aan ‘n werker te bied. Die 
respondente is gevra om die opsie te kies wat hul kundigheid die beste beskryf. Die data word 











Figuur 3.59: Mate van kundigheid om raad en leiding te gee 
 
Uit Figuur 3.59 blyk dit dat al die respondente (100%) hulself as meestal kundig genoeg ag 
om aan hul werkers gepaste raad en leiding ten opsigte van komplekse of uitdagende gevalle 
te gee. Weinbach (2003:145), Austin en Hopkins (2004:140) en Warman en Jackson 
(2007:37) het bevind dat daar van ‘n supervisor verwag word om spesifieke raad en leiding 
aan ‘n werker te verskaf oor daardie werker se dienslewering aan individuele gevalle en om 
verantwoordelikheid te neem vir besluitneming tydens komplekse situasies.  
Die resultate stem ooreen met die bevindinge in die literatuur.  
 
Hulpbronne en/of hulpmiddels waarvan die respondente gebruik maak indien hul voel dat hul 
nie oor die nodige kennis beskik om gepaste raad aan ‘n werker te verskaf nie, is vervolgens 
















Figuur 3.60: Hulpbronne en/of hulpmiddels om raad en leiding aan te vul 
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Uit Figuur 3.60 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (87%) ‘n ander werknemer 
van binne die organisasie sal nader om die nodige raad en leiding te verskaf indien die 
respondent vind dat sy nie aan ‘n werker gepaste of die regte raad kan gee nie. Respondente 
(73%) maak ook geredelik gebruik van werkbesprekingsgroepe en 60% het ook aangedui dat 
hulle ‘n deskundige van buite die organisasie sal benut. Weinbach (2003:145), Austin en 
Hopkins (2004:140) en Warman en Jackson (2007:37) het bevind dat indien die supervisor 
nie die nodige kennis of vaardighede het om raad aan ‘n werker te verskaf nie, gebruik 
gemaak kan word van ‘n deskundige van buite die organisasie, of ‘n ander werknemer van 
binne die organisasie wat die nodige kennis of vaardighede het, asook 
werksbesprekingsgroepe. Die resultate stem in ‘n groot mate ooreen met die bevindinge in 
die literatuur.  
 
Supervisors se betrokkenheid by personeelontwikkeling is ‘n verdere aspek van die 
beheerfunksie wat ondersoek is en daar is vasgestel in watter mate die respondente betrokke 
is by personeelontwikkeling. Die data word in Tabel 3.34 uiteengesit. 
 
Tabel 3.34 
Die supervisor se betrokkenheid by personeelontwikkeling  
Betrokkenheid by personeelontwikkeling f 
Fasiliteer op ‘n gereelde basis geleenthede vir personeelontwikkeling 11 (73%) 
Hoofkantoor/topbestuur is verantwoordelik vir die personeelontwikkeling  8 (53%) 
Weinige geleenthede vir verdere personeelontwikkeling bestaan  1 (6%) 
N=15 
 
Uit Tabel 3.34 blyk dit dat geleenthede vir die ontwikkeling van werkers se kennis en 
vaardighede grootliks deur die respondente self gefasiliteer word (73%). Van al die 
respondente dui 53% aan dat hul hoofkantoor verantwoordelik is vir die ontwikkeling van 
werkers. Dit is dus duidelik dat die ontwikkeling van werkers vir verskeie respondente hul eie 
verantwoordelikheid is, sowel as van hul hoofkantoor. Voorts is 6% van die respondente van 
mening dat weinig geleenthede vir ontwikkeling binne die organisasie beskikbaar is. 
Coulshed en Mullender (2006:171) meen dat personeelontwikkeling nie langer ‘n luuksheid 
is nie maar ‘n vereiste en wat, volgens Austin en Hopkins (2004:141), gefasiliteer moet word 
deur die supervisor om ander in staat te stel, te bemagtig en toe te rus met die vaardighede 
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wat nodig is vir effektiewe werkverrigting. Die resultate verskil van die bevindinge in die 
literatuur.  
 
Vervolgens is vasgestel op watter wyses die respondente hulself vergewis van hul werkers se 













Figuur 3.61: Bewuswording van werkers se leerbehoeftes 
 
Uit Figuur 3.61 blyk dit dat 93% van die respondente tydens evaluering van hul werkers se 
dienslewering bewus word van elke werker se leerbehoeftes. Verder blyk dit dat respondente 
(87%) ook gebruik maak van individuele en/of groepsupervisie om bewus te word van 
sodanige leerbehoeftes, asook tydens die opstel van onderrig-evaluerings (73%). Dit wil dus 
voorkom asof van die respondente van al drie wyses gebruik maak. Geen literatuur kon 
opgespoor word ten opsigte van die wyses waarop die supervisor van haar werker se 
leerbehoeftes bewus word nie.  
 
Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente van mening is dat hulle in staat is om 
hul werkers se leerbehoeftes aan te spreek. Respondente is gevra om op ‘n tienpuntskaal, 
waar 1 verwys na glad nie in staat en 10 verwys na volkome in staat, aan te dui in watter 






Vyftien respondente het op die tienpuntskaal ‘n aanduiding gegee van die mate waarin hul in 
staat is om hul werkers se leerbehoeftes aan te spreek. Die mediaan-waarde wat verkry is, is 
8. Dit blyk dus dat al die respondente van mening is dat hul genoegsaam in staat is om hul 
werkers se leerbehoeftes aan te spreek. Baum (2010:209) het bevind dat ‘n werker se 
professionele ontwikkeling die verantwoordelikheid van haar supervisor is. Die resultate wyk 
minimaal af van die bevindinge in die literatuur.  
 
Daar is vervolgens vasgestel waarom ‘n respondent nie voldoende in haar werkers se 
leerbehoeftes kan voorsien nie. Respondente is deur middel van ‘n oop vraag gevra om aan te 
dui wat hulle sou beskryf as die vernaamste rede indien hulle vind dat hul nie voldoende in 
hul werkers se leerbehoeftes kan voorsien nie. Die data is in Tabel 3.35 uiteengesit.  
 
Tabel 3.35 
Redes vir onvoldoende voorsiening in werkers se leerbehoeftes 
Redes vir onvoldoende voorsiening  f 
Onvoldoende kennis om die werker se leerbehoefte aan te spreek  6 (86%) 
Onvoldoende bronne om die werker se leerbehoeftes aan te spreek  1 (14%) 
Verskillende interpretasies van Die Kinderwet, nr 38/2005 bemoeilik die 




Uit Tabel 3.35 blyk die rede vir 86% van die respondente se onvermoë om voldoende in hul 
werkers se leerbehoeftes te voldoen, hul gebrek aan die nodige kennis te wees. Westheimer 
(1977:36-37) het bevind dat ‘n supervisor nie altyd ‘n werker se vrae kan beantwoord nie, 
weens die feit dat ‘n supervisor nie al die kennis het nie. Die resultate stem ooreen met die 
bevindinge in die literatuur.  
 
Daar is vervolgens vasgestel watter opleidingshulpmiddels respondente aan hul werkers 





















Figuur 3.62: Opleidingshulpmiddels wat aan werkers versprei en/of verskaf word 
 
Uit Figuur 3.62 blyk dit dat die meerderheid van die respondente (93%) kennisgewings oor 
werkwinkels aan hul werkers verskaf/versprei. Vaktydskrif-artikels; navorsingspublikasies en 
kennisgewings rakende kongresse; en vakkundige pamflette  word onderskeidelik deur 73%, 
53% en 47% van die respondente aan hul werkers versprei. Austin en Hopkins (2004:14) het 
bevind dat wanneer die supervisor nuwe kennis opdoen daardie kennis aan haar werkers 
oorgedra moet word. Kadushin en Harkness (2002:130) het verder bevind dat die 
bewusmaking van werkwinkels en die verspreiding van inligtingspamflette verdere wyses 
van die supervisor is om haar werkers se kennis te verbreed. Die resultate verskil van die 
bevindinge in die literatuur met die uitsondering van 93% wat werkers in kennis stel van 
werkwinkels.  
 
Vervolgens is daar by die respondente vasgestel hoe gereeld hul informele opleiding aan hul 












Figuur 3.63: Gereeldheid van informele opleiding aan werkers  
 
Dit blyk uit Figuur 3.63 dat 53% van die respondente altyd van geleenthede gebruik maak om 
interessante nuus-artikels, nuwe boeke em staatsverslae aan hul werkers bekend te stel. Van 
al die respondente dui 47% aan dat hulle dit doen indien daar tyd is. Austin en Hopkins 
(2004:14) het bevind dat wanneer die supervisor nuwe kennis opdoen daardie kennis aan haar 
werkers oorgedra moet word. Supervisors moet interessante nuus-artikels, nuwe boeke wat 
beskikbaar is en staatsverslae aan hul werkers versprei. Die resultate verskil in ‘n mate van 
die bevindinge in die literatuur aangesien net minder as die helfte (47%) informele opleiding 
aan werkers voorsien wanneer daar tyd is.   
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente se werkgewers hulle die geleentheid gun om 














Uit Figuur 3.64 wil dit voorkom asof 73% van die respondente gereeld deur hul werkgewer 
die geleentheid gegun word om op ‘n deurlopende basis hul kennis en vaardighede te 
ontwikkel. Voorts kry slegs 20% van die steekproef soms die geleentheid en 7% nooit. Botha 
(2000:72) het bevind dat dit belangrik is dat ‘n organisasie ‘n omvattende personeel-
ontwikkelingsprogram in plek het wat voortdurende opleiding insluit. Die resultate verskil in 
‘n mate van die bevindinge in die literatuur aangesien 27% nie op ‘n deurlopende basis die 
geleentheid kry om hul kennis en vaardighede te ontwikkel nie.  
 
Vervolgens is vasgestel of verdere opleiding vir die respondente hoofsaaklik die 
verantwoordelikheid is van hul topbestuur en of die onus by die respondente rus om 
voorsiening te maak vir verdere opleiding. Die data word in Tabel 3.36 uiteengesit.  
 
Tabel 3.36 
Geleenthede vir verdere opleiding vir die supervisor 
Geleenthede vir verdere opleiding  f 
Topbestuur maak ten minste een maal per jaar voorsiening vir verdere 
opleiding 
9 (60%) 
Supervisor moet self relevante opleidings/ontwikkelingsgeleenthede 
identifiseer maar topbestuur dra die koste / gedeelte van die koste  
6 (40%) 
Supervisor moet self relevante opleidings/ontwikkelingsgeleenthede 
identifiseer en self die uitgawes dek 
4 (27%) 
Opleiding wat deur topbestuur voorsien word is nie van toepassing op 




Tabel 3.36 toon dat vir 60% van die respondente hul topbestuur ten minste een maal per jaar 
voorsiening maak vir verdere opleiding. Voorts is vir 40% van die respondente verdere 
opleiding slegs moontlik indien die respondent self relevante opleidings identifiseer, maar ten 
minste sal hul werkgewer die kostes, of ‘n gedeelte daarvan dra. Sewe-en-twintig persent van 
die respondente moet self opleidingsgeleenthede identifiseer en die kostes daaraan verbonde 
betaal. Botha (2000:72) het bevind dat dit belangrik is dat ‘n organisasie ‘n omvattende 
personeelontwikkelingsprogram in plek het wat voortdurende opleiding insluit. Die resultate 
verskil van die bevindinge in die literatuur.  
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Verdere opleiding sluit ook in dat die supervisor op hoogte bly van nuwe of veranderende 
wetgewing. Vervolgens is vasgestel of die respondente die geleentheid het om binne die 
organisasie op hoogte te bly van nuwe of veranderende wetgewing. Die data word in Figuur 
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Figuur 3.65: Geleenthede vir verdere opleiding rakende nuwe of veranderde wetgewing 
 
Uit Figuur 3.65 blyk dit dat 64% van die respondente se werkgewers deurlopend vir die 
respondente voorsiening maak vir opleiding in nuwe of veranderende wetgewing. Dit blyk 
dat 43% van die respondente ander welsynsorganisasies se opleidings of geleenthede vir 
opleiding mag bywoon. Vir die helfte van die respondente (50%) is opleiding nie beskikbaar 
nie, al is die nuutste wetgewing in hul kantore beskikbaar, en vir 21% van die respondente is 
relevante opleiding iets waarvoor hul self moet betaal en in hul eie tyd bywoon. Smit et al 
(2007:125) het bevind dat aangesien die eksterne en interne omgewing van ‘n 
welsynsorganisasie voortdurend verander, die supervisor ingelig moet bly oor nuwe 






Vervolgens is vasgestel watter invloed, volgens die respondente, ‘n werker se 
prestasiebeoordeling op haar salarisverhoging het. Die data word in Tabel 3.37 uiteengesit.  
 
Tabel 3.37 
Die invloed van ‘n werker se prestasiebeoordeling op salarisverhogings 
Invloed van prestasiebeoordeling op salarisverhogings Respondente 
Werkers se salarisverhogings word beïnvloed deur prestasiebeoordeling 3 (20%) 
Werkers se verhogings word nie beïnvloed deur prestasiebeoordelings nie 12 (80%) 
N 15 (100%) 
 
Dit blyk uit Tabel 3.37 dat 80% van die respondente meen dat werkers se verhogings nie deur 
prestasiebeoordelings beïnvloed word nie. Gerber, Nel en Van Dyk (1998:179) het bevind dat 
‘n werker se prestasiebeoordeling die supervisor help om te besluit watter 
vergoedingsverhogings op meriete toegestaan moet word. Lewis et al (2000:337) het ook 
bevind dat ‘n prestasiebeoordeling aangewend kan word om te motiveer of werkers ‘n 
finansiële beloning verdien na goeie prestasie. Die resultate verskil van die bevinding in die 
literatuur, met die uitsondering van 20% wat aangedui het dat werkers se salarisverhogings 
beïnvloed word deur prestasiebeoordelings.   
 
Vervolgens is vasgestel of die respondente hul werkers se prestasiebeoordelings hanteer of 








Figuur 3.66: Hantering van prestasiebeoordelings 
 
Uit Figuur 3.66 blyk dit dat 87% van die respondente hul werkers se prestasiebeoordelings 
hanteer. Potter en Brittain (2009:352), Lewis et al (2001:338-339) en Coulshed en Mullender 
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(2006:173-174) het almal bevind dat die supervisor haar personeel se prestasiebeoordelings 
hanteer. Die resultate stem in ‘n groot mate ooreen met die bevindinge, met die uitsondering 
van 13% wat dit nie hanteer nie.  
 
Vervolgens is by die respondente vasgestel hoe gereeld prestasiebeoordelings plaasvind. Die 
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Figuur 3.67: Gereeldheid van prestasiebeoordelings  
 
Uit Figuur 3.67 blyk dit dat 54% van die respondente een maal per jaar hul werkers se 
prestasie beoordeel. Vir 46% van die respondente is hierdie prestasiebeoordeling ‘n ses-
maandelikse aktiwiteit. Geen literatuur oor die gereeldheid waarop ‘n prestasiebeoordeling 
moet plaasvind kon opgespoor word nie.   
 
Vervolgens is vasgestel of respondente ‘n standaardverslag gebruik tydens ‘n werker se 
prestasiebeoordeling (soos verskaf deur die organisasie) en of die respondente self ‘n verslag 
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Figuur 3.68: Dokumentasie benut tydens ‘n werker se prestasiebeoordeling 
 
Uit Figuur 3.68 blyk dit dat 92% van die respondente tydens ‘n werker se 
prestasiebeoordeling gebruik maak van ‘n standaardverslag soos voorsien deur die 
organisasie. Coulshed en Mullender (2006:173-174) het bevind dat die supervisor tydens ‘n 
werker se prestasiebeoordeling gebruik maak van ‘n standaardverslag. Die resultate stem 
ooreen met die bevindinge met die uitsondering van 8% wat gebruik maak van ‘n 
selfgestruktureerde verslag.  
 
Voorts is vasgestel of die respondente spesifieke opleiding ontvang het om ‘n werker se 
























Uit Figuur 3.69 blyk dit dat 62% van die respondente geen spesifieke opleiding het oor die 
uitvoer van ‘n prestasiebeoordeling nie, maar 38% het aangedui dat hulle wel spesifieke 
opleiding ontvang het. Coulshed en Mullender (2006: 175-176) en Potter en Brittain 
(2009:352) het bevind dat enige persoon van wie verwag word om ‘n prestasiebeoordeling te 
hanteer, opleiding hiervoor moet ontvang. Die resultate verskil van die bevindinge in die 
literatuur met die uitsondering van 38% wat wel opleiding ontvang het.  
  
Vervolgens is vasgestel wat ‘n werker se opsies is indien sy ontevrede voel met die uitkoms 
van haar prestasiebeoordeling. Die data word in Tabel 3.38 uiteengesit.  
 
Tabel 3.38 
Die werker se opsies indien sy ontevrede voel met die uitkoms van haar 
prestasiebeoordeling 
Opsies   Respondente 
‘n Tweede prestasiebeoordeling deur ‘n toepaslik gekwalifiseerde 
eksterne persoon 
6 (50%) 
Geen voorsiening vir ‘n tweede beoordeling nie   6 (50%) 
N 12 (100%) 
 
Uit Tabel 3.38 blyk dit dat daar ‘n 50-50 verdeeldheid onder die respondente is rakende die 
uitvoer van ‘n tweede prestasiebeoordeling. Coulshed en Mullender (2006:171) het bevind 
dat die werker beswaar kan maak teen die uitkoms van die prestasiebeoordeling as sy wil. 
Lewis et al (2001:339) het bevind dat ‘n werker soms slegs op een karaktereienskap 
beoordeel word, gewoonlik tot haar nadeel. Sommige supervisors word as te streng beskryf 
terwyl ander ‘n werker beoordeel volgens haar mees onlangse prestasie. Die resultate dui op 
‘n beduidende meningsverskil onder respondente. Die literatuur stel egter voor dat ‘n werker 









Vervolgens is vasgestel in watter mate die respondente meen dat hulle die werkers se 




Die mate waarin die supervisor ‘n objektiewe en regverdige prestasiebeoordeling kan 
uitvoer 
Supervisor se mening oor haar objektiwiteit en regverdigheid Respondente 
Vind dit moeilik om ‘n werker se prestasiebeoordeling objektief te 
hanteer 
0 (0%) 
Geneig om ‘n werker volgens haar mees onlangse prestasie te beoordeel 4 (31%) 
Beoordeling word as ‘te streng’ deur werkers beskryf  0 (0%) 
Geneig om ‘n werker op een karaktereienskap te beoordeel, gewoonlik tot 
haar nadeel 
0 (0%0 
Onvoldoende kennis en vaardighede om die beoordeling op ‘n hoë 
standaard uit te voer  
0 (0%) 
Geen van bogenoemde 9 (69%) 
N 13 (100%) 
 
Uit Tabel 3.39 blyk dit dat 31% van die respondente meen dat hulle geneig is om ‘n werker 
volgens haar mees onlangse prestasie te beoordeel. Voorts is 69% van die oorblywende 
respondente van mening dat geen opsies op hulle van toepassing is nie. Lewis et al 
(2001:338-339) het bevind dat ‘n supervisor tydens ‘n formele prestasiebeoordeling 
subjektief kan wees, ‘n werker soms op een karaktereienskap beoordeel word, gewoonlik tot 
haar nadeel, supervisors as te streng beskryf word, terwyl ander ‘n werker beoordeel slegs 
volgens haar mees onlangse prestasie. Die resultate verskil van die bevindinge in die 
literatuur met die uitsondering van 31%, wat saamgestem het dat hul geneig is om ‘n werker 








Vervolgens is vasgestel hoe gereeld die werker die geleentheid kry om haar supervisor se 
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Figuur 3.70: Gereeldheid waarop die supervisor ‘n prestasiebeoordeling ondergaan 
 
Figuur 3.70 toon dat 53% van die respondente se prestasie nooit deur hul werkers beoordeel 
word nie. Van die respondente dui 40% aan dat hul werkers een maal per jaar die geleentheid 
het om hulle, die respondente, te beoordeel. Coulshed en Mullender (2006:173-174) het 
bevind dat die beoordeling van ‘n supervisor se prestasie deur haar werker belangrik is. Die 
resultate verskil van die bevindinge in die literatuur.  
 
Vervolgens is die gereeldheid van respondente se werkbevrediging in hul rol as supervisor 
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Figuur 3.71: Gereeldheid van werkbevrediging 
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Uit Figuur 3.71 blyk dit dat 71% van die respondente die meeste van die tyd werkbevrediging 
ervaar. Geen respondent(e) ervaar werkbevrediging op ‘n konstante basis nie. Geen literatuur 
kon in hierdie verband opgespoor word nie.  
 
Respondente is na aanleiding van die vorige vraag gevra om ‘n aanduiding te gee van die 
rede vir hul antwoord. Twaalf respondente het die vraag beantwoord. Die data word 
vervolgens bespreek.  
 
Respondente wat soms werkbevrediging evaar dui aan dat hul werkverpligtinge, meer 
spesifiek hul administratiewe verpligtinge, veeleisend is (25%). Respondente wat meestal 
werkbevrediging ervaar voer aan dat hulle die verskeidenheid verpligtinge geniet (8%), dit 
geniet om met hul werkers te werk (34%) en dit geniet om in die praktyk betrokke te wees 




In hierdie studie is die empiriese gegewens wat deur die ondersoek verkry is deur middel van 
figure, tabelle en besprekings weergegee en die bevindinge geverifieer met die literatuur. 
Vervolgens word in Hoofstuk 4 gevolgtrekkings en aanbevelings gemaak wat op die 
















HOOFSTUK 4   
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
 
4.1 INLEIDING 
In hierdie kwantitatiewe studie is onderneem om ‘n beskrywing te gee van die supervisor se 
take en verantwoordelikhede as laervlakbestuurder. In die vorige hoofstuk is die resultate van 
die empiriese ondersoek met 16 respondente verwerk en geanaliseer. Die doel van hierdie 
hoofstuk is om: 
- Die navorsingshipotese te bevestig of te weerspreek/ontken; 
- Die doelstelling en doelwitte van die studie te verantwoord; 
- Gevolgtrekkings te maak rakende die supervisor se uitvoering van take en 
verantwoordelikhede na aanleiding van die bevindinge in Hoofstuk 3; en 
- Aanbevelings te maak op grond van die bevindinge van hierdie studie.   
 
4.2 VERANTWOORDING VAN DIE NAVORSINGSHIPOTESE  
‘Die supervisor is nie genoegsaam toegerus vir ‘n laervlakbestuurspos nie’. Laasgenoemde is 
die hipotese wat deur die navorser saamgestel is en tydens hierdie studie ondersoek is.  Die 
data uit hierdie studie bevestig die hipotese.  
 
Vir die doel van hierdie studie het die navorser gefokus op die bestuursfunksies van 
beplanning, organisering, leiding en beheer soos deur verskeie gerekende outeurs 
geïdentifiseer as funksies waarvoor die supervisor verantwoordelik is (Cronjé et al, 2004:123-
124; Hellriegel et al, 1999:10-11; Robbins & DeCenzo, 2001:6-7; Wolk et al, 1994:153; De 
Beer et al, 2001:16,32; Du Toit et al, 2007:129; Smit et al, 2007:9; Hellriegel et al, 2004:8-9.)  
Uit die bevindinge van die studie het dit duidelik na vore gekom dat supervisors nie 
genoegsaam toegerus is om die take en verantwoordelikhede wat aan die pos gekoppel is 
optimaal uit te voer nie. Verskeie leemtes bestaan ten opsigte van die uitvoering van al vier 
bestuursfunksies deur supervisors, gedeeltelik om die rede dat supervisors nie die nodige 
vaardighede en opleiding het nie. Die bevindinge stem ooreen met dié van die outeurs wat 
bestudeer is en wat bevind het dat supervisors min opleiding ontvang ten opsigte van die 
noodsaaklike vaardighede wat vir effektiewe uitvoering van hul funksies benodig word 
(Hardcastle, 1991:64; Shulman, 1993:4; Patti, 2000:15; Kadushin & Harkness, 2002:281; 
Austin & Hopkins 2004:6). 
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4.3 VERANTWOORDING VAN DOELSTELLING EN DOELWITTE  
Die doelstelling van hierdie navorsingstudie was om ’n beskrywing te gee van supervisors se 
posuitvoering in terme van die  take en verantwoordelikhede wat aan die supervisorpos 
gekoppel is, asook die supervisor se toegerustheid om hierdie take en verantwoordelikhede 
uit te voer.  
Ten einde die doelstelling van die studie te bereik is die volgende doelwitte suksesvol 
uitgevoer: 
- Die take en verantwoordelikhede van die supervisor ten opsigte van die 
bestuursfunkies is deur middel van ‘n literatuurstudie beskryf;  
- ‘n Empiriese ondersoek is voltooi om supervisors se toegerustheid vir die 
laervlakbestuurspos te bepaal; en  
- ‘n Navorsingsverslag is saamgestel waarin die bevindinge van die studie uiteengesit is 
en gevolgtrekkings en aanbevelings geformuleer is.  
 
Die navorser kon ‘n omvattende beskrywing gee van die take en verantwoordelikhede wat 
aan ‘n supervisorpos gekoppel is aan die hand van sowel sake- as maatskaplikewerkliteratuur. 
Die navorser het egter ervaar dat daar leemtes in sekere areas bestaan, aangesien studies oor 
supervisors se posuitvoering as akademiese rigting relatief jonk is, soos uitgewys deur Patti 
(2000:17), Botha (2000:3) en Worth (2012:10).  Hierdie outeurs stel gevolglik voor dat 
dringende navorsing oor die opleiding en voorbereiding van supervisors gedoen behoort te 
word.   
 
Histories word die rol van ‘n supervisor verstaan in terme van die drie funksies wat vervul 
moet word, naamlik ‘n administratiewe, ondersteunende en opvoedkundige funksie (Hawkins 
& Shohet, 2009:57; Oko, 2009:87; Weinbach, 2003:144-145). Die navorser het egter tydens 
die literatuurstudie bevind dat daar stelselmatig beweeg word na die insluiting van die 
bestuursfunksies van beplanning, organisering, leiding en beheer.  Alhoewel hierdie funksies 
wél in maatskaplikewerkliteratuur aangeraak word, moes die navorser wyer oplees aangesien 
hierdie vier funksies tradisioneel ressorteer onder die eersgenoemde drie funksies en nie in 







Gevolgtrekkings word vervolgens na aanleiding van die bevindinge in Hoofstuk 3 gemaak. 
Met inagneming van die aantal bevindinge word die gevolgtrekkings volgens temas 
uiteengesit om die hantering daarvan te vergemaklik.  
 
4.4.1 Gevolgtrekkings rakende die beplanningsfunksie 
Oorkoepelend is tot die gevolgtrekking gekom dat die uitvoer van take en 
verantwoordelikhede rondom die beplanningsfunksie ‘n prioriteitsarea vir die supervisor is.   
Verskeie spesifieke gevolgtrekkings wat hierdie algemene gevolgtrekking onderskryf word 
geformuleer aan die hand van strategiese beplanning, taktiese of funksionele beplanning en 
operasionele beplanning:   
 
4.4.1.1 Strategiese beplanning 
- Supervisors benut strategiese beplanning rondom die aanwending en taakuitvoering 
van werkers om toe te sien dat dienslewering deurgaans belyn is met organisasies se 
missie en visie en sodoende uitvoering gee aan doelstellings.    
 
4.4.1.2 Taktiese/funksionele beplanning 
- Supervisors het ‘n besliste maar beperkte invloed op beleidsformulering. Supervisors 
kan, weens beleidsbepalings, nie onsuksesvolle programme of beleide termineer of 
verander nie, wat ‘n gevoel van magteloosheid kan veroorsaak. Die beëindiging van 
‘n onsuksesvolle program of beleid mag tydrowend wees aangesien dit deur 
topbestuur goedgekeur moet word wat dienslewering aan die kliënte negatief kan 
beïnvloed en maatskaplike werkers moedeloos maak.  
 
4.4.1.3 Operasionele beplanning 
- Supervisors stel maandprogramme op om al hul aktiwiteite te beplan maar ruim nie 
tyd in vir krisisse nie. Laasgenoemde impliseer dat hulle òf nie krisisse verwag nie, òf 
dat hul beplanning nie optimaal gedoen word nie. Weens die addisionele tyd wat 
supervisors aan amptelike werk verrig na ure asook gedurende naweke word die risiko 
vir stres en uitbranding vergroot, wat negatief is vir moraal. Tydsbestuur van 




- Die insameling van fondse vir ‘n organisasie is onontbeerlik en word bevestig deur 
supervisors wat aangedui het dat hulle organisasies by die staat sowel as nie-
staatsinstansies aansoek doen vir befondsing. Hier is dit opvallend dat supervisors oor 
die algemeen min/geen aandeel het aan die skryf van befondsingsaansoeke en nie deel 
het aan fondsinsamelingsgeleenthede nie. Fondsinsamelingsaansoeke word dus deur 
werkers hanteer sonder die waardevolle insette van die supervisor. 
- Supervisors het nie die nodige kennis van Wiskunde en/of Rekeningkunde nie en dit 
kan die organisasie nadelig beïnvloed aangesien supervisors nie hul werkers optimaal 
behulpsaam kan wees met enige finansiële aangeleentheid nie. 
 
Met betrekking tot operasionele beplanning voldoen die supervisor nie aan al die 
vereistes van die pos nie. Supervisors blyk nie toegerus te wees vir hul 
verantwoordelikhede nie.  
 
4.4.2 Gevolgtrekkings rakende die organiseringsfunksie 
Die organiseringsfunksie word volgens die literatuur (Smit et al, 2007:14), naas 
leidinggewing, as die funksie beskou waaraan die supervisor die meeste van haar tyd moet 
wy. Verskeie spesifieke gevolgtrekkings wat hierdie algemene gevolgtrekking onderskryf 
word geformuleer aan die hand van die toewysing van take aan werkers, die ontwerp van 
poste, reikwydte van bestuur, personeelwerwing en seleksie, outoriteit en koördinering.  
 
4.4.2.1 Toewysing van take aan werkers  
- Nie alle supervisors kom die verantwoordelikheid na om take onder hul werkers te 
verdeel nie. Wanneer hulle wel take onder werkers verdeel blyk dit dat dit regverdig 
gedoen word volgens aanbevole riglyne, sonder dat die supervisieverhouding negatief 
beïnvloed word.  
- Supervisors is meestal bewus van hul werkers se afsonderlike werkladings en behoort 
dus take te delegeer sonder om individuele werkers te bevoordeel of te benadeel.  
- ‘n Leemte wat egter geïdentifiseer is, is dat supervisors take slegs na daardie werkers 
sal verwys wat hulle weet ‘n sukses daarvan sal maak. Werkers wat herhaaldelik nie 
die geleentheid gegun word om uitdagende kliënte te hanteer nie kan onbevoeg voel.  
- In teenstelling met wat Kadushin en Harkness (2002:52) bevind het, kom supervisors 
nie hul verantwoordelikhede na om werkers deur middel van aanduidings te rig op 
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korrekte en gewenste dienslewering nie. Voorts word die verantwoordelikheid aan 
werkers oorgelaat om dienslewering te beplan en uit te voer, sonder dat die supervisor 
daarvan kennis dra.   Die moontlikheid ontstaan dus dat kliënte benadeel word indien 
die werker ontoepaslike dienste sou lewer.  
 
4.4.2.2 Ontwerp van poste  
Gevolgtrekkings rakende supervisors se taak en verantwoordelikheid rondom die 
ontwerp van poste stem enersyds ooreen met en verskil andersyds met bevindinge uit 
die literatuur.  
 
Verskille tussen vorige studies se bevindinge en die huidige studie s’n bestaan, 
deurdat die huidige studie aandui dat:  
- Spesifieke begrensing of omskrywing van poste/pligte word gedoen en 
pligomskrywings is dus nie, soos in die literatuur beskryf, vaag genoeg om latere 
insluiting van onvoorsiene of toevallige opdragte te akkommodeer nie.   
- Pligomskrywings word as ‘n noodsaaklike dokument beskou, in teenstelling met die 
literatuur, waar bevind is dat dit ‘n wenslike maar nie noodsaaklike dokument is nie. 
 
Ooreenkomste tussen die literatuur- en die huidige studie bestaan, deurdat; 
- Supervisors neem die verantwoordelikheid om pligomskrywings met nuwe werkers 
deur te werk. Werkers verkry dus tydens die aanvang van hul pos insig ten opsigte 
van dit wat van hulle verwag word.  
- ‘n Leemte wat uit dié studie na vore gekom het, is dat pligomskrywings nie die 
verwagte aksies óf resultate van dienste verwoord  nie.  Dit mag tot gevolg hê dat 
werkers onseker voel oor wat van hulle verwag word, met die gevolg dat daar baie 
meer op die supervisor se raad en leiding staatgemaak word wat tydrowend mag wees. 
Pligomskrywings wat nie volledig saamgestel is nie, met spesifieke verwysing na 
laasgenoemde, het ‘n kleiner potensiaal dat die werker haar werk en 
verantwoordelikhede sal verstaan en dat die verwagte uitkomste bereik sal word, soos 






4.4.2.3 Reikwydte van bestuur 
- Supervisors is vir meer werkers se dienslewering en toesig verantwoordelik as wat 
deur die literatuur voorgestel word. Supervisors wat oor 12 en meer werkers toesig 
hou kan nie optimale aandag aan die verskeie behoeftes van werkers gee nie en dan 
word hul taak as supervisor, soos in die literatuur bevind is, onmoontlik om uit te 
voer.  
 
4.4.2.4 Personeelwerwing en seleksie  
- Advertensies wat geplaas word om vakante poste te adverteer word meestal suksesvol 
met die insette van die supervisors gedoen, met die nodige en voorgestelde inhoud.  
- ‘n Leemte wat egter uit die studie na vore kom, is die gebrek aan inligting oor die 
salarrisskaal sowel as die geografiese werkarea in ‘n advertensie vir ‘n vakante pos. 
Laasgenoemde is deur Potter en Brittain (2009:224) bevind om aansoeke vir 
maatskaplikewerkposte negatief te beïnvloed en dit kan die rede wees waarom dit nie 
in die advertensie ingesluit word nie. ‘n Werker se salaris en die geografiese werkarea 
speel egter ook ‘n rol in werkbevrediging en dus ook personeelomset. Indien die 
werker nie ‘n duidelike begrip het van wat die pos behels nie sal die waarskynlikheid 
verminder dat die nuutaangestelde werker in die pos sal bly.  
- Tydens onderhoudvoering met potensiële kandidate is die supervisors bewus dat 
teoretiese en praktiese vaardighede sowel as die vermoë van die kandidaat om met 
ander oor die weg te kom, as deurslaggewende faktore beskou word. Daar word dus 
na die regte kwaliteite en vereistes van potensiële kandidate gekyk wat sal bydra tot 
die aanstelling van die mees geskikte werker. ‘n Leemte is egter die onkunde van 
supervisors met betrekking tot arbeidswetgewing, wat die korrekte 
aanstellingsprosedure kan belemmer.   
- Gestruktureerde onderhoudvoering word regmatig gebruik en dus bestaan ‘n hoër 
waarskynlikheid van werkprestasie by diegene wat aangestel word, soos in die 
literatuur bevind is.  
 
Supervisors vervul grootliks hul verantwoordelikhede ten opsigte van die werwing 
van kandidate vir ‘n vakante pos. Die mees geskikte werker vir ‘n vakante pos sal dus 





- Supervisors slaag daarin om take na hul werkers te delegeer wat daardie werkers die 
geleentheid gee om professioneel te groei. Supervisors sal egter take slegs na dié 
werkers delegeer wat hulle weet die taak suksesvol sal afhandel. Laasgenoemde 
impliseer dat werkers wat dalk al in die verlede onsuksesvol met take was, nie weer 
die geleentheid sal kry om ‘n uitdaging aan te pak nie. Hierdie werkers word daarvan 
weerhou om professioneel te groei in areas waar hulle dit die meeste nodig het.  
 
4.4.2.6 Koördinering 
- Supervisors koördineer hul werkers meestal suksesvol, met die uitsondering van 
enkele werkers wat topbestuur betrek wanneer ontevredenheid tussen ‘n werker en 
haar supervisor ontstaan.  
- Die supervisor se effektiewe koördinering van verskeie take in haar afdeling kan egter 
benadeel word as gevolg van die reikwydte van bestuur wat groter is as wat 
voorgestel word (soos vroeër bespreek).  
 
4.4.3 Gevolgtrekkings rakende die leidingsfunksie 
Oorkoepelend is tot die gevolgtrekking gekom dat die uitvoer van take en 
verantwoordelikhede rondom die leidingsfunksie die area is waaraan die supervisor die 
meeste van haar tyd wy. Verskeie spesifieke gevolgtrekkings wat hierdie algemene 
gevolgtrekking onderskryf word geformuleer aan die hand van mag en gesag, motivering, 
kommunikasie, die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat, en stres.    
 
4.4.3.1 Gesag en mag  
- Supervisors dui aan dat werkers soms inligting van hul weerhou uit die vrees dat hulle 
in die moeilikheid sal kom. Hierdie gevolgtrekking is dit eens met die literatuur 
(Cronjé et al, 2004:187) dat supervisors wel ‘n mate van mag van vrees oor hul 
werkers het. Werkers blyk ook nie te skroom om hul supervisors om raad en leiding te 
vra nie en dus beskik die supervisors ook oor die mag wat met deskundigheid gepaard 







Uit die empiriese gegewens rondom die supervisor se taak om haar werkers te 
motiveer, word tot die gevolgtrekking gekom dat:  
- Supervisors hoofsaaklik op hul eie ervaringskennis ten opsigte van die motivering van 
werkers staatmaak en nie spesifiek hiervoor opgelei word nie.  
- Supervisors meestal gereeld erkenning gee aan werkers se waardevolle bydraes tot die 
organisasie, maar dat daar ook gevalle is waar die supervisor slegs erkenning gee 
wanneer ‘n werker spesifieke sukses in dienslewering behaal.  Laasgenoemde is 
teenstrydig met die bevinding van Turner en Shera (2005:86) dat suksesvolle 
dienslewering deur werkers afhanklik is van deurlopende erkenning deur die 
supervisor.  
- Supervisors, afgesien van die gee van tasbare belonings, slegs beperkte waardering 
teenoor werkers betoon. 
- Supervisors daarvan bewus is dat werkers se werkbevrediging laag is vanweë:  
- swak salarisse 
- beperkte professionele ontwikkelingsgeleenthede en  
- beperkte erkenning en aanmoediging deur die supervisor.  
- Supervisors nie kan motiveer waarom hulle nie genoegsame erkenning en 
aanmoediging aan werkers gee en hulle sodoende optimaal gemotiveerd hou nie.  
- Supervisors bekend is met een of hoogstens twee motiveringsteorieë, dit nie 
noodwendig in die praktyk toepas nie, en dus nie ‘n breë teoretiese onderbou het vir 
die uitvoering van hierdie funksie nie.   
 
Oorkoepelend kan die gevolgtrekking gemaak word dat werkers se behoeftes ten opsigte van 
motivering nie optimaal bevredig word nie. Werkers word deur hul supervisors as moedeloos 
ervaar en bevestig dat hul supervisors nie ‘n genoegsame bron van ondersteuning en 
inspirasie is nie. Die gebrek aan belonings vir werkers, al is dit met ‘n ‘dankie-sê briefie’, 
bevorder nie ‘n gevoel van bemagtiging onder werkers nie. Ongemotiveerde werkers kan nie, 
soos die literatuur voorstel (Turner & Shera, 2005:91) gevoelens van wanhoop en/of 






4.4.3.3 Kommunikasie  
Kommunikasietake is ondersoek aan die hand van die inhoud van inligting en die 
metodes waarvolgens gekommunikeer word.   
- Die literatuur het aangetoon dat supervisors soms tydens individuele gesprekke met 
werkers ‘n kollega bespreek, bespot en kritiseer.  Die gevolgtrekking uit die huidige 
studie verskil hiervan, aangesien hierdie tipe gedrag volgens die respondente nie 
manifesteer nie en kommunikasie in ooreenstemming met die beroep se etiese kode 
plaasvind.   
- Supervisors maak grootliks gebruik van e-posse om inligting oor te dra, ondanks die 
wete dat werkers nie altyd hul e-posse lees nie.  Supervisors maak dus, weens tot 
dusver onbekende redes, gebruik van ‘n metode van kommunikasie wat hulle weet nie 
noodwendig suksesvol is nie.   
- Supervisors maak grootliks gebruik van persoonlike kontak (individuele en/of 
groepsupervisie) om kommunikasie aan werkers oor te dra.  
- Weerhouding van inligting deur werkers (uit vrees vir optrede deur die supervisor) 
kom voor en dui daarop dat supervisieverhoudings nie op ‘n vertrouensbasis berus 
nie.  
 
4.4.3.4 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat 
Verskille bestaan tussen vorige studies se bevindinge en die huidige studie s’n 
deurdat die huidige studie aandui dat:  
- Supervisors nie verantwoordelik voel vir die skep van ‘n gunstige klimaat in die mate 
wat die literatuur dit voorstel nie.  
- Supervisors faal daarin om spanbou-aktiwiteite op ‘n gereelde/bevredigende basis te 
fasiliteer/organiseer. Die afwesigheid van sulke aktiwiteite kan tot gevolg hê dat 
werkers nie deel van die span voel nie en hulself eerder as afsonderlike eenhede 
beskou. Werkers word die geleenthede ontneem om insig te ontwikkel in spanwerk en 
dat daar belonings is vir saamwerkpogings.  
- Supervisors ervaar dat werkers minderwaardig oor hul posisie in die organisasie voel. 
Werkers, soos gesien in ‘n vorige gevolgtrekking, word nie aangemoedig om self 
besluite te neem nie en dit wil voorkom asof die supervisor haar werkers slegs in 
geringe mate vertrou. Werkers kan dus voel dat hulle supervisor hul nie vertrou nie. 
Wedersydse vertroue blyk dus gering te wees tussen die supervisor en haar werkers. 
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Weens bogenoemde kan die moreel van werkers laag wees, asook hul vlak van 
motivering.   
- Supervisors bevorder nie ‘n omgewing wat onafhanklikheid van werkers bevorder 
nie, aangesien onafhanklike besluitneming nie aangemoedig word nie. Werkers is 
verder bang om ‘n supervisor iets te vertel omdat hulle vrees hulle sal in die 
moeilikheid kom. 
- Skriftelike kommunikasie vind per geleentheid plaas wat werkers nie lees en/of 
ontvang nie. Die risiko bestaan dus dat belangrike inligting of kennisgewings wat 
skriftelik oorgedra word nie die werkers sal bereik nie en dit mag ‘n negatiewe 
uitwerking hê vir die werkers en hul kliënte.  
- Supervisors sal kritiek van hul werkers verwelkom. Werkers kry egter nooit die 
geleentheid om hul supervisors se prestasie te beoordeel nie. Terugvoering aan 
bestuurders word dus nie toegepas nie en die supervisor kry nie die geleentheid om 
bewus te raak van haar sterktes, leemtes en ontwikkelingsareas nie.  
 
Ooreenkomste bestaan tussen die literatuur- en die huidige studie , naamlik:  
- Supervisors is van mening dat hul werkers onder druk kan presteer en dus bestaan 
daar ‘n mate van respek.  
- Supervisors het begrip vir hul werkers se rol as maatskaplike werkers aangesien die 
meeste supervisors self vir ‘n minimum van vier jaar as maatskaplike werkers in die 
praktyk gewerk het.   
- Supervisors sal vir werkers intree en as advokaat optree wanneer en indien nodig. 
- Sowel supervisors as werkers weerhou hulle daarvan om van werkers te skinder of te 
bespot, wat gevolglik vertroue in die supervisor sal bevorder. Dit blyk egter dat daar 
steeds supervisors is wat nie genoegsaam deur hul werkers vertrou word nie aangesien 
werkers inligting van hul supervisors weerhou uit vrees dat die supervisor die 
inligting kan gebruik om hul skade aan te doen. ‘n Mate van vrees en gebrek aan 
vertroue bestaan dus teenoor die supervisors al blyk dit uit die studie dat supervisors 
vol selfvertroue is dat hulle werkers hul vertrou en op hulle steun.  
 
Supervisors vervul grotendeels nie hul verantwoordelikheid ten opsigte van 
taakafhandeling, en dus die skep van ‘n gunstige organisatoriese klimaat nie. 
Supervisors besef die noodsaaklikheid van die vestiging van ‘n gesonde 
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organisatoriese klimaat wat effektiewe werkverrigting in die hand werk, maar die 
nodige aksies word nie deurgaans toegepas nie.  
 
4.4.3.5 Stres 
Alhoewel die hantering van stres en uitbranding in die literatuur as kritiese 
verantwoordelikhede van die supervisor beskryf word (Munson, 2002:267-284), is die 
gevolgtrekkings waartoe hierdie studie geraak het, soortgelyk aan die gevolgtrekkings 
rondom die motiveringsfunksie en verskil dit ook van die literatuur:  
- By supervisors ontbreek die nodige opleiding in die bestuur van werkers se stres. 
- Supervisors maak staat op ervaringsgerigte kennis, aangesien hulle oor geen teoretiese 
onderbou beskik nie.  
- Supervisors kan, weens hul beperkte kennis, werkers nie optimaal bestuur nie, wat 
implikasies inhou vir die organisasie se doelbereiking. Werkers wie se stres 
verkeerdelik deur hul supervisor hanteer word, kan die werker meer gespanne laat, 
soos deur die literatuur voorgestel.  
- Die gebrekkige teoretiese onderbou lei daartoe dat supervisors nie van effektiewe 
metodes gebruik maak om hul eie stresvlakke doeltreffend te bestuur nie.    
- Supervisors trek egter nie hul eie bevoegdheid in twyfel deur by hul werkers 
ondersteuning te soek wanneer hulle stres ervaar nie.    
- Daar is ‘n beduidende leemte en dus ‘n behoefte dat ondersteuningsgroepe spesifiek 
vir die supervisor gestig word. Supervisors maak gebruik van beperkte bronne om 
hulle eie stres te hanteer.  
- Laastens is in die literatuur bevind dat werkbevrediging van maatskaplike werkers 
grootliks afhang van, of beïnvloed word deur, salarisse, ‘n bemagtigende 
werkomgewing en -omstandighede, effektiewe leierskap deur ‘n supervisor, 
geleenthede vir groei binne die organisasie en die effektiewe hantering van stres.   In 
die huidige studie is bevind dat salarisse onvoldoende is, dat supervisors geen 
teoretiese onderbou ten opsigte van leierskap het nie, dat weinig tot geen geleenthede 
vir groei binne die onderskeie organisasies bestaan nie en dat supervisors nie die 
vaardighede het om hul werkers se stres effektief en gepas te hanteer nie.  Die 
gevolgtrekking kan dus gemaak word dat werkbevrediging vir werkers negatief 




4.4.4 Gevolgtrekkings rakende die beheerfunksie 
Die uitvoer van sekere take en verantwoordelikhede rondom die beheerfunksie is ‘n 
prioriteitsarea vir die supervisor. Verskeie spesifieke gevolgtrekkings wat laasgenoemde 
onderskryf word geformuleer aan die hand van supervisie, personeelontwikkeling en 
prestasiebeoordeling:   
 
4.4.4.1 Supervisie 
Die gevolgtrekking word gemaak dat die supervisiefunksie meestal effektief uitgevoer 
word, aangesien dit grootliks voldoen aan bepalings vanuit die literatuur:  
- Supervisors maak meestal gebruik van teoreties verantwoordbare supervisiestyle wat 
bereiking van organisatoriese doelstellings impliseer.  
- Supervisiesessies is gestruktureerd en gebaseer op ontwikkelingsbehoeftes van die 
werkers. 
- Supervisors is, in teenstelling met die literatuur, geredelik beskikbaar vir supervisie 
op die werker se aanvraag en kan die organisasie se produktiwiteit as ‘n resultaat van 
laasgenoemde verhoog soos deur die literatuur voorgestel.  
 
Die volgende gevolgtrekkings word gemaak rondom leemtes in die uitvoering van die 
supervisiefunksie:  
- Groepsupervisie word benut maar nie genoegsaam nie. Werkers kry nie so gereeld die 
geleentheid om by mekaar en hul supervisor te leer in ‘n nie-bedreigende omgewing 
soos wat die literatuur voorstel nie.    
- Dokumentering rondom die uitvoer van supervisie is onvoldoende, wat volhoubare 
groei, doelgerigte funksionering en verantwoordbaarheid kan belemmer.   
- Kennis van relevante wetgewing ontbreek aangesien supervisors nie voldoende in 
nuwe wetgewing opgelei word nie. Supervisors sal dus nie optimaal in hul werkers se 
behoeftes na raad en leiding ten opsigte hiervan kan voldoen nie. 
- Supervisors is onkundig met betrekking tot die aanvaarbare tyd wat werkers aan 
rekordhouding moet wy. Supervisors beveel òf te min tyd òf te veel tyd aan werkers 
voor. Werkers kan gefrustreerd of angstig raak as hul te min tyd gegee word om 
rekords van hul dienslewering te hou. Indien hulle te veel tyd daaraan afstaan is die 
oorblywende tyd wat aan dienslewering gewy moet word te min, wat dan weer 




Die uitvoer van hierdie funksie is tweevlakkig ondersoek. Met verwysing na die 
supervisor se taak om werkers se professionele ontwikkeling te bestuur, is tot die 
gevolgtrekking gekom dat: 
- Supervisors nie hierdie funksie as van primêre belang beskou nie, aangesien hulle nie 
voldoende tyd hiervoor inruim nie.   
- Aangesien personeelontwikkeling, soos bevind is in die literatuur, die bereiking van 
die organisasie se doelwitte vergemaklik deur middel van beter opgeleide werkers, 
kan die gevolgtrekking gemaak word dat supervisors wat aan hierdie studie 
deelgeneem het se werkers nie optimale doelbereiking sal behaal nie. Laasgenoemde 
het negatiewe gevolge vir dienslewering aan kliënte.  
- Supervisors maak nie gebruik van bekostigbare, maklik bekombare informele 
opleiding nie (verspreiding van inligtingspamflette, interessante nuus-artikels, nuwe 
boeke, staatsverslae). 
 
Met verwysing na die voortgesette ontwikkeling van supervisors self is tot die 
gevolgtrekking gekom dat: 
- Opleiding wat die uitvoer van posvlakgekoppelde verantwoordelikhede sal verbeter, 
as noodsaaklik erken moet word.  Daar bestaan egter ‘n leemte in die beleid en/of 
monitêre vermoëns van organisasies om hierdie opleiding te befonds, aangesien 
supervisors dikwels self die onkoste van opleiding moet dra. Die gevolg is dat 
supervisors se kennis van relevante wetgewing, beleide, en so meer, nie verbreed 
word nie, wat raadgewing aan werkers negatief beïnvloed.   
 
4.4.4.3 Prestasiebeoordeling 
- Supervisors hanteer hul werkers se prestasiebeoordelings geregtelik met ‘n 
standaardverslag soos voorsien deur hul topbestuur. Supervisors is egter nie opgelei 
om hierdie proses te fasiliteer nie. Alhoewel supervisors hulself as regverdig beskou 
ten opsigte van die uitvoering van prestasiebeoordelings word die werkers dikwels 
beoordeel op grond van vorige beoordelings.  
- Afgesien van bogenoemde kan ‘n supervisor nie ‘n regverdige prestasiebeoordeling 
sonder die nodige opleiding uitvoer nie en kan die gevolgtrekking gemaak word dat 
die werker òf onregverdig benadeel òf onregmatig bevoordeel word. ‘n Werker kan 
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nie op ‘n tweede prestasiebeoordeling deur ‘n eksterne konsultant staatmaak nie. In 
die lig van bogenoemde is dit ‘n verligting dat ‘n werker se salarisverhoging nie 
afhang van haar prestasiebeoordeling nie.  
- Supervisors word nooit die geleentheid gegun dat werkers hul prestasie beoordeel nie. 
Supervisors se leemtes, sterktes en ontwikkelingsbehoeftes word dus nie vasgestel nie 
en kan gevolglik nie aangespreek word nie, tot nadeel van die werkers en die 
organisasie se kliënte. Uiteindelik kan dienslewering deur beide supervisors en 
werkers nie optimaal in lyn met die organisasie se missie en visie gelewer word nie. 
 
4.4.5 Gevolgtrekkings eiesoortig aan Suid-Afrikaanse nie-regeringsorganisasies  
Verskeie gevolgtrekkings word vervolgens gemaak wat eiesoortig is in die Suid-Afrikaanse 
welsynsbedryf. Gevolgtrekkings word gemaak vanuit die bevindinge wat grootliks verskil 
van Amerikaanse en Europese literatuur.  
 
 4.4.5.1 Beplanning 
- Supervisors het min/geen aandeel aan strategiese en taktiese beplanning wat deel is 
van die beplanningsfunksie. Minder verantwoordelikheid word op supervisors geplaas 
as wat daar in die literatuur voorgestel word. Laasgenoemde kan toegeskryf word aan 
die spanwydte van bestuur van supervisors in Suid-Afrika. Dit is alombekend dat 
werkers in diens van welsynsorganisasies in die buiteland minder kliënte per werker 




- Dit blyk dat nie werkers of supervisors die tyd het om alle besluite rakende elke kliënt 
eers te bespreek voor dienste gelewer word nie. Alhoewel supervisors take aan 
werkers toewys vind die navorser dat dit nie in alle gevalle geld nie.  
- Supervisors wat in die Suid-Afrikaanse welsyn werksaam is, het meer werkers oor 
wie hul toesig moet hou as wat die literatuur voorstel.  
 
4.4.5.3 Leiding 
- Werkbevrediging van werkers in die Suid-Afrikaanse konteks word nie as prioriteit 
hanteer nie. Aspekte wat werkbevrediging beïnvloed kry nie voorkeur nie.  
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- Die bespreking en selfs die bespotting van mede-werkers tussen ‘n supervisor en ‘n 
werker kom nie voor soos in die literatuur voorgestel nie.  
- Supervisors maak grootliks gebruik van persoonlike kontak (individuele en/of 
groepsupervisie) om kommunikasie aan werkers oor te dra.  
- Spanbou-aktiwiteite, die uitneem van werkers vir etes en ander tasbare belonings as 
motiveerders is grootliks afwesig in Suid-Afrikaanse welsyn. Die rede hiervoor is 
onbekend.  
- Die hantering van stres blyk nie ‘n prioriteit te wees nie. Supervisors is onopgelei in 
‘n area wat literatuur herhaaldelik as onmisbaar beskou.  
 
4.4.5.4 Beheer 
- In teenstelling met wat in buitelandse literatuur bevind is, slaag die supervisors daarin 
om nie hul persoonlike lewe met hul werkers te bespreek nie.  
- In geheel blyk dit dat supervisors se opleiding rakende die suksesvolle uitvoering 
en/of voltooiing van take en verantwoordelikhede as onbelangrik beskou word. 
Organisasies wat wel voortdurende opleiding van supervisors ondersteun het nie die 
nodige fondse om dit ‘n werklikheid te maak nie.  
 
4.5 AANBEVELINGS 
De Vos et al (2004:256) is van mening dat ‘n aanbeveling eenvoudig ‘n voorstel aan iemand 
is om iets te doen.  Die volgende aanbevelings word gemaak rakende die uitvoering van 
bestuursfunksies deur supervisors. Dit staan die onderskeie deelnemende welsynsorganisasies 
vry om die aanbevelings te bestudeer en te inkorporeer ten einde hul bestaande supervisie 
verder te ontwikkel tot voordeel van alle betrokke rolspelers.      
 
4.5.1  Aanbevelings rakende die beplanningsfunksie 
Verskeie spesifieke aanbevelings word vervolgens gemaak oor taktiese of funksionele 
beplanning en operasionele beplanning: 
 
 4.5.1.1 Taktiese/funksionele beplanning 
- Supervisors moet die mag gegee word om onsuksesvolle programme en beleide te kan 




4.5.1.2 Operasionele beplanning 
- Supervisors moet genoegsame tyd in hul maandprogramme insluit om krisisse te 
hanteer. 
- Supervisors moet opgelei word in effektiewe tydsbestuur.  
- Supervisors moet ‘n meer aktiewe rol speel tydens die skryf van befondsingsaansoeke 
aangesien hul direk betrokke is by maatskaplike werkers wat dienste aan kliënte 
lewer. Befondsingsaansoeke behoort meer bondig en professioneel te wees indien die 
supervisor insette kan lewer. Die tekort aan finansies in organisasies veroorsaak 
spanning wat deur die insameling van fondse verminder kan word. 
- Supervisors moet die geleentheid gegun word om verdere opleiding in Wiskunde 
en/of Rekenkunde te ontvang. 
 
4.5.2 Aanbevelings rakende die organiseringsfunksie 
Verskeie spesifieke aanbevelings word vervolgens gemaak oor die toewysing van take aan 
werkers, die ontwerp van poste, reikwydte van bestuur, personeelwerwing en seleksie en 
outoriteit: 
 
4.5.2.1 Toewysing van take aan werkers  
- Supervisors moet take onder werkers verdeel.  
- Supervisors moet duidelike opdragte aan hul werkers gee dat dienslewering aan 
kliënte aan die supervisors voorgelê moet word. 
- Meer geleenthede moet aan onervare werkers gegee word om uitdagings te hanteer. 
Werkers wat in die verlede toegewysde take onsuksesvol hanteer het, moet die 
geleentheid gegee word om hul bevoegdheid te bewys met die nodige raad en leiding 
van die supervisor.  
 
4.5.2.2 Ontwerp van poste 
- Pligomskrywings moet die handelinge en resultate van dienste gelewer deur 
maatskaplike werkers in meer besonderhede dokumenteer. Alhoewel dit impliseer dat 
die pligomskrywing ‘n lang dokument kan wees hou dit op die lang duur meer 
voordeel vir die maatskaplike werker sowel as die organisasie in.  Dit sal verder tyd 




4.5.2.3 Reikwydte van bestuur  
- Supervisors se reikwydte van bestuur moet verminder word. Die navorser besef dat 
dit in die praktyk, met spesifieke verwysing na finansies om bykomende 
supervisorposte te skep, onrealisties is en daarom word verder aanbeveel dat ‘n 
vakante maatskaplikewerkpos gevul moet word met ‘n werker wat bekwaam genoeg 
is om minder afhanklik van haar supervisor te wees.   
 
4.5.2.4 Personeelwerwing en seleksie 
- Wanneer ‘n advertensie vir ‘n vakante maatskaplikewerkpos geplaas word moet die 
salarisskaal en geografiese werkarea van die pos ingesluit word om 
personeelwisseling te verminder.   
- Supervisors moet opleiding ontvang in relevante arbeidswetgewing ten opsigte van 
die aanstel van nuwe werkers. 
 
4.5.2.5 Outoriteit 
- Supervisors moet werkers wat in die verlede gedelegeerde take onsuksesvol uitgevoer 
het, nog ‘n geleentheid gee om hul bevoegdheid te bewys. Laasgenoemde sal 
professionele groei tot gevolg hê en die werker se moontlike gevoelens van 
minderwaardigheid verminder.  
- Supervisors moet meer vryheid aan werkers gee om onafhanklik besluite rakende 
dienste aan kliënte te neem. Laasgenoemde verwys na besluite wat nie die kliënt sal 
skade berokken nie. Alhoewel supervisors in ‘n bestuurspos staan impliseer dit nie dat 
die supervisor se raad die alfa en die omega is nie. Maatskaplike werkers se 
professionele ontwikkeling / selfvertroue sal bevorder word indien hulle voel dat hul 
supervisor hul vertrou. 
 
4.5.3 Aanbevelings rakende die leidingsfunksie 
Verskeie spesifieke aanbevelings word vervolgens gemaak oor mag en gesag, motivering, 







4.5.3.1 Mag en gesag 
- Dringende aandag moet aan salarisverhogings van maatskaplike werkers gegee word.  
- Supervisors moet deur hul organisasies die geleentheid gegun word om verdere 
opleiding rakende leierskap te ontvang. 
 
4.5.3.2 Motivering 
- Supervisors moet daadwerklike pogings aanwend om op ‘n gereelde (maandelikse) 
basis hul werkers te herinner aan hul waarde in die organisasie.  
- Organisasies moet aan hul supervisors opleiding verskaf in motiveringsteorieë. 
 
4.5.3.3 Kommunikasie  
- Die ontvang van skriftelike kommunikasie moet beter beheer word. 
Kantoorbestuurders/administratiewe personeel kan daarop aandring dat maatskaplike 
werkers by skriftelike kommunikasie teken as ‘n aanduiding dat hulle die 
kommunikasie ontvang en gelees het. Tegnologie verskaf ook die opsie dat e-posse as 
‘gelees’ aangedui kan word.  
- Alle kommunikasie wat gedurende individuele en/of groepsupervisie aan werkers 
oorgedra word moet genotuleer word. 
- Supervisors moet waak daarteen om te selfversekerd te wees ten opsigte van hul 
werkers se beskouing van hulle. ‘n Evaluering van supervisors se betroubaarheid, 
effektiewe leierskap en vertroue deur werkers moet eerder deur ‘n skriftelike vraelys 
of prestasiebeoordeling gedoen word. 
 
4.5.3.4 Die skep van ‘n effektiewe organisatoriese klimaat 
- Spanbou-aktiwiteite moet op ‘n gereelde basis aangebied word. Fondse vir 
laasgenoemde moet deur organisasies begroot word. ‘n Spanbou-aktiwiteit moet 
minstens een maal per jaar aangebied word. 
- Supervisors moet daadwerklik daaraan aandag gee om hul werkers van hul waarde 
bewus te maak. Erkenning wat werkers toekom moet deur supervisors gegee word. 
- Ten einde ‘n omgewing van onafhanklikheid te bevorder moet supervisors foute wat 
werkers maak op ‘n regverdige wyse hanteer. Supervisors moet waak daarteen om 
werkers te krities te hanteer of te dreig met topbestuur. 
- Werkers moet die geleentheid gebied word om hul supervisors te evalueer. 
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Laasgenoemde sal supervisors in staat stel om bewus te raak van hul sterktes sowel as 
hul leemtes/ontwikkelingsareas. 
 
4.5.3.5 Stres  
- Opleiding moet aan supervisors verskaf word oor die hantering van werkers se stres.  
- Ondersteuningsgroepe vir supervisors moet gestig word waar hul die geleentheid sal 
hê om die nodige ondersteuning te kry en van hul werkverwante stres te ontlaai. 
 
4.5.4 Aanbevelings rakende die beheerfunksie 
Verskeie spesifieke aanbevelings word vervolgens gemaak oor supervisie, 
personeelontwikkeling en prestasiebeoordeling: 
 
4.5.4.1 Supervisie 
- Werkers en kliënte sal daarby baat indien supervisors tydens individuele supervisie 
van ‘n teoretiese onderbou gebruik maak. 
- Beide supervisors en werkers sal daarby baat indien groepsupervisie op ‘n 
maandelikse basis plaasvind. 
- Supervisors moet werkers inlig dat hulle minstens 150 minute per werksdag aan 
rekordhouding moet wy. Sodoende sal werkers se kontakte met kliënte altyd op datum 
wees. Werkers moet deur hul supervisors begelei word in dag- en maandbeplanning 
om genoegsame tyd in te ruim vir rekordhouding. Indien die supervisor daarvan 
bewus word dat werkers te veel of te min tyd hieraan wy kan die supervisor die wyses 
van rekordhouding van die werker evauleer en gepaste raad en leiding verskaf.   
- Supervisors moet daarop let dat alle kontakte tussen hulself en hul werkers oor 
professionele dienslewering gedokumenteer moet word, selfs sms’e en Facebook-
boodskappe.  
- Supervisors moet opleiding ontvang in nuwe of hersiende wetgewing wat relevant is 









- Supervisors moet meer betrokke wees by die fasilitering van hul werkers se 
professionele ontwikkeling.  
- Fondse moet geredelik beskikbaar gestel word ten einde werkers en supervisors se 
beroepsrelevante kennis en vaardighede te ontwikkel. Afgesien daarvan dat daar van 
werkers verwag word om ‘n tersiêre kwalifikasie te hê tydens die betreding van ‘n 
maatskaplikewerkpos, vereis nuwe wetgewing dat werkers bykomende take moet 
verrig wat nie noodwendig tydens hul naskoolse opleiding hanteer is nie.   
- Supervisors moet ‘n daadwerklike poging aanwend om informele opleidingsmateriaal 
(inligtingspamflette, interessante nuus-artikels, nuwe boeke wat beskikbaar is en 
staatsverslae) aan hul werkers beskikbaar te stel. 
 
4.5.4.3 Prestasiebeoordeling 
- Ten einde regverdige prestasiebeoordelings uit te voer moet supervisors spesifieke 
opleiding ontvang. 
- Werkers moet die opsie gebied word van ‘n tweede prestasiebeoordeling deur ‘n 
eksterne konsultant indien die werker nie tevrede is met die eerste een nie. 
Laasgenoemde word veral aanbeveel indien die supervisor nie opgelei is om ‘n 
prestasiebeoordeling uit te voer nie. 
- Supervisors moet hul werkers die geleentheid gee om hul prestasie te beoordeel. 
Beide die supervisor en die werkers sal daarby baat as die supervisor bewus is van 
haar eie sterktes, leemtes en ontwikkelingsbehoeftes. Topbestuur moet ‘n 
standaardverslag hiervoor in plek stel en dit as deel van ‘n werker se pligomskrywing 
insluit. 
 
4.5.5 Aanbevelings vir verdere navorsing 
- Die wyse(s) waarop supervisors werkers se leerbehoeftes aanspreek.   
- Spanbou-aktiwiteite, die uitneem van werkers vir etes en ander tasbare belonings as 
motiveerders is grootliks afwesig in die Suid-Afrikaanse welsynsarea. Die rede vir 
laasgenoemde is onbekend.  
- Tydsbestuur deur supervisors.  





In hierdie hoofstuk is die navorsingshipotese bevestig en die doelstelling en doelwitte van die 
studie verantwoord. Gevolgtrekkings en aanbevelings is gemaak wat van toepassing is op die 
supervisor se uitvoering van haar take en verantwoordelikhede na aanleiding van die 
bevindinge in Hoofstuk 3. Vanuit die studie het dit duidelik na vore gekom dat supervisors 
bewus is van hul take en verantwoordelikhede as laervlakbestuurder, en hulle blyk 
gemotiveerd te wees om dit uit te voer. Supervisors is egter nie genoegsaam opgelei om die 
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BYLAE A:  
UITNODIGING TOT DEELNAME AAN DIE NAVORSINGSPROJEK 
         Datum: 29 April 2012 
Geagte Dr./Mevrou/Mejuffrou/Meneer 
NAVORSING:   Die mate waartoe supervisors toegerus is om as laervlak-
bestuurders op te tree: ‘n Maatskaplikewerkperspektief   
Die ondergetekende onderneem tans, onder leiding van die Departement Maatskaplike Werk 
van die Hugenote Kollege en in samewerking met die Universiteit van Suid-Afrika (Unisa),  
‘n navorsingsprojek oor die mate waartoe maatskaplikewerksupervisors toegerus is om die  
rol van laervlakbestuurder uit te voer. Die studie word gedoen ter voltooiing van die vereistes 
vir die graad MSW.  
Dit word algemeen erken dat maatskaplikewerksupervisors groot werksdruk ervaar en dat 
effektiewe supervisie ‘n noodsaaklike element van volhoubare dienslewering is. Uit die 
literatuur blyk dit dat grondvlak maatskaplike werkers nie genoegsaam voorberei word op die 
rolvereistes, take en verantwoordelikhede wat aan ‘n supervisorspos gekoppel is nie.  
Maatskaplike werkers wat bevorder word na ‘n supervisorspos moet dus op hulle eie ervaring 
van wat supervisie behels staatmaak om die nuwe rol te vervul.  
Die doel van hierdie navorsingsprojek is om die maatskaplikewerksupervisor se perspektief 
oor toegerustheid ten opsigte van laervlakbestuur te beskryf en aanbevelings te maak met die 
oog op die ontwikkeling van ‘n induksieprogram vir nuut aangestelde 
maatskaplikewerksupervisors.  
Die empiriese gedeelte van die navorsing behels die eenmalige voltooiing van ‘n vraelys 
waarin die respondent hoofsaaklik gevra word om die mees gepaste respons uit ‘n stel 
gegewe opsies te kies. Die vrae fokus op die primêre bestuursfunksies naamlik beplanning, 
organisering, leiding en beheer. Die vraelys kan elektronies voltooi en per e-pos teruggestuur 
word, of dit kan as harde kopie voltooi en teruggepos word na die navorser.  Die voltooiing 
van die vraelys behoort nie langer as 35 minute in beslag te neem nie.  
Neem asseblief kennis dat deelname aan hierdie navorsingsprojek vrywillig is en dat 
vertroulikheid en anonimiteit van respondente gewaarborg word. Die bevindinge vanuit die 
studie sal op aanvraag aan die betrokke organisasie beskikbaar gestel word.     
Vir enige verdere inligting oor die projek, word u versoek om met ondergetekende of die 
studieleier kontak te maak. Indien u u weg oopsien om u kennis en ervaring te deel en aan die 
navorsing kan deelneem, word u vriendelik versoek om die meegaande Ingeligte 
Toestemmingsbrief (Bylae C) te onderteken en dadelik aan die navorser terug te stuur.  
Met waardering vir u gewilligheid om as respondent aan die studie deel te neem.                                                                                                       
Karmi Smit  
Maatskaplike werker / Navorser 
 
Kontakbesonderhede:   
Karmi Smit 
Epos adres:  karmismit@gmail.com 
Pos adres:  Posbus 6212, Paarl, 7620 
Kontak nommer: 0847520553 
    
  
Nelleke Keet (studieleier) 
Epos adres:  nelleke.keet@hugenote.com  
Kontak nommer(s): 021 873 1181 (werk) 
   084 502 2045 (sellulêre foon) 
BYLAE B: 
INLIGTING MET DIE OOG OP TOESTEMMING TOT DEELNAME  
AAN DIE NAVORSINGSPROJEK 
         Datum: 29 April 2012 
Geagte Dr./Mevrou/Mejuffrou/Meneer 
 
Baie dankie vir u bereidwilligheid om as respondent deel te neem aan die navorsingsprojek 
wat, soos in die meegaande Bylae A uiteengesit is, fokus op  die maatskaplikewerksupervisor 
se toegerustheid vir ‘n laervlakbestuurspos. Aangesien u professionele ervaring het as 
supervisor, word u as ‘n kundige geag wat waardevolle inligting oor die studie-onderwerp 
kan verskaf.  
 
U word versoek om, alvorens u die vraelys voltooi, die Ingeligte Toestemmingsbrief (Bylae 
C) te onderteken en aan die navorser terug te stuur as bevestiging daarvan dat die volgende 
aspekte omvattend skriftelik en/of verbaal aan u verduidelik is: 
- Die titel en fokusareas van die studie 
- Die aard van data-insamelingsprosedures  
- Die konfidensiële hantering van data wat versamel word 
- U reg tot vrywillige deelname aan sowel as onttreking uit die studie sonder benadeling van 
regte 
- U reg om die navorser of studieleier te kontak indien u verdere inligting verlang  
- Die beskikbaarstelling van bevindinge vanuit die studie  
  
Die ondertekende en gedateerde Ingeligte Toestemmingsbrief kan op enige van die twee 
ondergemelde maniere aan die navorser teruggestuur word: 
1. Per  e-pos:  karmismit@gmail.com  
2. Per landpos (‘n Gefrankeerde koevert word verskaf op aanvraag):  
                         Karmi Smit  
                         Posbus 6212,  
                         Paarl,  
                         7620.  
 
By voorbaat dankie vir u deelname.  
Karmi Smit 
Maatskaplike werker / Navorser  
 
BYLAE C:  
INGELIGTE TOESTEMMINGSBRIEF 
Titel van die navorsingsprojek: Die mate waartoe supervisors toegerus is om as 
laervlak-bestuurders op te tree: ‘n Maatskaplikewerkperspektief   
 
 
Ek, die ondergetekende, ____________________________________________, stem in om 
vrywillig deel te neem aan die navorsingsprojek, wat sal fokus op die toegerustheid van 
supervisors om as laervlakbestuurder op te tree.  
 
Ek verklaar dat die doel van die navorsing aan my verduidelik is en dat ek die geleentheid 
gehad het om vrae en onsekerhede uit te klaar met die navorser.  
 
Ek is daarvan verseker dat die inligting wat ek tydens die voltooiing van die vraelys gaan 
verskaf, slegs gebruik sal word vir navorsingsdoeleindes, en dat my identiteit geensins in 









Stuur asseblief so spoedig moontlik terug aan:  
Navorser:   Me. K. Smit 
    Posbus 6212 
    Paarl 
    7620 
Kontak besonderhede: karmismit@gmail.com (epos) 





U kan die vraelys op twee maniere aan die navorser terugbesorg; 1) per e-pos of 2) per landpos. 
 
Instruksies vir die voltooiing van die vraelys: 
1. PER e-pos:  
- Om per e-pos die voltooide dokument aan die navorser terug te stuur moet u die dokument 
op u hardeskyf aflaai en stoor ten einde dit in te vul.   Na voltooiing kan u ‘n e-pos stuur aan 
karmismit@gmail.com en die voltooide dokument as aanhangsel aanheg.  
- Lees asseblief elke vraag noukeurig deur en merk met ‘n “X” watter opsie(s) vir u die mees 
gepaste is by elke vraag.  
- Om die mees gepaste antwoord te merk, beweeg u die muis tot in die blok langs die 
antwoord, kliek daarop en u sal ‘n “X” kan intik.  
- Daar is, afhangende van u keuse van antwoord, 3 tot 7 vrae waarby u u opinie moet 
omskryf. Hierdie gedeeltes word aangedui deur “…………………………”. U kan die muis 
beweeg tot aan die begin van die stippellyn en dan begin tik.  
- U word by sekere vrae gevra om ‘n syfer te onderstreep. Beweeg die muis oor die syfer wat 
u verkies terwyl u dit ‘highlight’, en kies die “onderstreep” opsie by Font.  
- U kan meer as een antwoord afmerk by ‘n vraag indien op u van toepassing.  
- Vir die doel van hierdie studie word daar in die vraelys na u (respondent) verwys as  
“supervisor”  alhoewel die navorser daarvan bewus is dat in u organisasie u pos moontlik ‘n 
ander benaming het.  
- Vir die doel van hierdie studie word daar na sowel die manlike as vroulike maatskaplike 
werker verwys as die “werker” en word daar na die werker, ongeag die geslag, as “haar” 
verwys.  
- Vir die doel van hierdie studie word daar van die term “WO” gebruik wanneer daar na u 
organisasie verwys word. 
Instruksies vir die voltooiïng van die vraelys:  
2. PER landpos: 
- Indien u die voltooide dokument per landpos (gewone pos) wil terugstuur, kan u die 
dokument uitdruk, voltooi en pos aan Karmi Smit, Posbus 6212, Paarl, 7620.  
- Lees asseblief elke vraag noukeurig deur en merk met ‘n “X” watter opsie(s) vir u die mees 
gepaste is by elke vraag.  
- Daar is, afhangende van u keuse van antwoord, 3 tot 7 vrae waarby u u opinie moet 
omskryf. Hierdie gedeeltes word aangedui deur “…………………………”. U kan op die 
stippellyne u mening neerskryf.  
- U sal ook by sekere vrae gevra word om ‘n syfer te onderstreep.  
- U kan meer as een antwoord afmerk by ‘n vraag indien op u van toepassing.  
- Vir die doel van hierdie studie word daar in die vraelys na u (respondent) verwys as 
“supervisor” alhoewel die navorser daarvan bewus is dat in u organisasie u pos moontlik ‘n 
ander benaming het.  
- Vir die doel van hierdie studie word daar na sowel die manlike as vroulike maatskaplike 
werker verwys as die “werker” en word daar na die werker, ongeag van geslag, as “haar” 
verwys.   
- Vir die doel van hierdie studie word daar van die term “WO” gebruik wanneer daar na u 
organisasie verwys word.  
 
IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE 
1. Naam en van (opsioneel):  ………………………..……………….…………………..… 
 
2. Werkgewer (opsioneel): ………………………………………………………………... 
 
3. Geslag:   [ ] Manlik  [ ] Vroulik  
 
4. Taalvoorkeur:   [ ] Afrikaans  [ ] Engels 
     [ ] Ander (spesifiseer) ………………………………………. 
 
5. Hoogste Akademiese Kwalifikasie: ………………………………………………………… 
 
6. Jaar waarin hierdie kwalifikasie verwerf is: ……………………………………………….. 
 
7. Aantal voltooide jare in u huidige pos:  [ ] 1 maand - 2 jaar [ ] 3 – 5 jaar 
       [ ] 6 – 8 jaar  [ ] 8 – 10 jaar 
       [ ] 11 jaar en langer 
 
8. Posbenaming:    [ ] Supervisor  [ ] Streekskonsultant 
      [ ] Toesighouer [ ] Bestuurder 
      [ ] Ander (spesifiseer) ……………………………… 
 
 
9. Dui aan hoeveel diensjare u self as maatskaplike werker in die praktyk voltooi het voordat u 
in ‘n supervisorpos aangestel is   [ ] Geen [ ] 1 – 3  [ ] 4 - 6 
[ ] 7 – 9 [ ] 10 jaar en langer   
 
10. Dui numeries, langs elk van die posbeskrywings, die aantal werkers aan oor wie u ‘n 
supervisierol het:    
POSBENAMING AANTAL  
Maatskaplike werkers  
Hulpwerkers Gemeenskapsontwikkelings Hulpwerkers  
Maatskaplike Werk Hulpwerkers  
Administratiewe personeel  
Creche personeel  
Vrywilligers  
Ander (spesifiseer):  
 
BEPLANNING AS BESTUURSTAAK 
1. Dui aan hoe gereeld u verwys na die organisasie se missie wanneer dienste aan kliënte 
beplan word. 
 [ ] Nooit  
[ ] Byna nooit 
[ ] Soms 
[ ] Gereeld 
[ ] Altyd 
 
Die visie van enige organisasie verwys na die hoop en aspirasies van die organisasie.  
2. Dui aan tot watter mate u die visie van die organisasie ondersteun en verstaan. 
[ ] Ek verstaan en ondersteun dit ten volle 
[ ] Ek verstaan dit maar ondersteun dit nie ten volle  
[ ] Ek kan nie spesifiek onthou wat die organisasie se visie is nie, maar ek gebruik dit  
losweg as riglyn  
[ ] Die visie is vir my van geen belang nie 
 
‘n Beleid verwys na riglyne waarvolgens besluite binne enige organisasie geneem moet word. ‘n 
Beleid kan byvoorbeeld aandui dat ‘n werker nie ‘n geskenk van ‘n kliënt mag aanvaar nie.  
3. Dui aan tot watter mate u betrokke is by die daarstel van beleide binne die organisasie.  
[ ] Glad nie 
[ ] My insette word gevra wanneer beleidveranderings deur topbestuur oorweeg word 
[ ] Ek is betrokke by alle veranderings en/of ontwikkeling van beleide 
 
‘n Prosedure verwys van na ‘n uiteensetting van stappe wat gevolg word tydens sekere 
omstandighede. Voorbeeld:  Tydens die inname van ‘n nuwe kliënt word sekere vasgestelde stappe 
gevolg om te verseker dat die kliënt se besonderhede beskikbaar is en dat die nodige inligting 
ingesamel word. Die werker sal dus tydens inname ‘n nuwe aanmeldingsvorm invul wat sekere 
besonderhede bevat.  
4. Dui aan tot watter mate u betrokke is by die ontwerp van prosedures binne die organisasie.  
[ ] Glad nie 
[ ] Topbestuur sal my moontlik raadpleeg vir insette 
[ ] Ek is betrokke by die ontwikkeling en/of verandering van sommige van die prosedures 
wat in die organisasie bestaan  
[ ] Ek is betrokke by die ontwikkeling en/of verandering van elke prosedure wat in die 
organisasie bestaan 
 
‘n Program verwys na 'n plan vir 'n groot of omvattende stel aktiwiteite. 'n Program kan verwys na 
die oopmaak van ‘n nuwe kantoor/fasiliteit wees, reeds bestaande kantore of ‘n reeks aktiwiteite 
soos dienste aan gestremde persone, dienste vir  kinders en gesinne of afwentelingsprogramme vir  
jeugdiges.  
5. Dui aan of u as supervisor die mag het om ‘n program wat deur die organisasie aangebied 
word te termineer indien dit onsuksesvol blyk te wees. 
[ ] JA    [ ] NEE  
 
6. Indien u “NEE” op vraag 5 beantwoord het, dui aan wie (watter posvlak) in u organisasie  
die magtiging het om ‘n program te termineer indien dit onsuksesol blyk te wees.  
 ………………………………………………………………………………………………..  
 
7. Dui aan of u, met betrekking tot u dag-tot-dag beplanning, in staat is om tyd te allokeer vir 
bestuur van krisissituasies wat mag opduik.  
[ ] My werkslading laat dit nie toe nie; ek hanteer krissise soos dit ontstaan 
[ ] Ek ruim meestal suksesvol tyd in vir die hantering van krissise 
[ ] Iemand anders hanteer krisissituasies 
 
8. Dui aan hoe gereeld u nog op werksdae amptelike werk moet verrig nadat u amptelike 
werkstyd verby is. 
[ ] Nooit  [ ] Byna nooit   [ ] Gereeld  [ ] Byna elke dag 
 
9. Dui aand hoe gereeld u oor naweke amptelike werk moet verrig, hetsy tuis of op kantoor. 
[ ] Nooit  [ ] Byna nooit  [ ] Gereeld  [ ] Byna elke dag 
 
10. Dui aan watter van die volgende u aan u werkers voorsien ten opsigte van u eie beplanning.  
[ ] My weekprogram  [ ] My maandprogram   [ ] My jaarprogram 
 [ ] Geen werkprogram 
 
11. Dui aan of u organisasie jaarliks aansoek doen vir befondsing by ‘n Staatsinstansie soos die 
Departement van Maatskaplike Ontwikkeling.  
[ ] JA   [ ] NEE  [ ] SPORADIES 
 
12. Dui aan of u organisasie jaarliks aansoek doen vir befondsing by ‘n ‘n finansiële instelling 
soos die Lotto.  
[ ] JA   [ ] NEE  [ ] SPORADIES 
  
13. Dui aan watter van die volgende persone verantwoordelik is vir die skryf van die WO se 
befondsingsaansoeke.  
[ ] Administratiewe personeel   [ ] Die maatskaplike werkers 
[ ] Ekself     [ ] Topbestuur 
[ ] Ander ……………………………….. 
 
14. Dui aan tot watter mate u betrokke is by die kontrolering van finansiële uitgawes wat deur u 
werkers gemaak word. 
[ ] Glad nie 
[ ] Slegs wanneer daar wanbesteding van fondse deur ‘n werker vermoed word 
[ ] Ek is bewus van alle fondse wat werkers spandeer aangesien alle aansoeke vir befondsing 
deur werkers eers deur my goedgekeur moet word  
[ ] Ander ………………………………………………………………………………… 
 
15. Dui aan watter van die volgende opsies u kennis ten opsigte van finansiële bestuur die beste 
beskryf. 
[ ] Wiskunde en/of Rekeningkunde as vak op Hoërskool  
[ ] Naskoolse kwalifikasie ten opsigte van Wiskunde en/of Rekeningkunde 
[ ] Indiensopleiding rakende Wiskundige en/of Rekeningkundige vaardighede by die 
organisasie waar ek tans werksaam is 
[ ] Indiensopleiding rakende Wiskundige en/of Rekeningkundige vaardighede by  die 
organisasie waar ek voorheen werksaam was 
 
16. Dui aan of u al tydens ‘n opleidingsgeleentheid, byvoorbeeld groepsupervisie, u werkers 
onderrig het ten opsigte van die opstel van ‘n begroting. 
[ ] JA   [ ] NEE 
 
17. Dui aan of u betrokke is by fondsinsamelingsgeleenthede wat deur u werkgewer geïnisieër 
word. 
[ ] JA   [ ] NEE  [ ] SOMS  
 




ORGANISERING AS BESTUURSTAAK  
1. Dui aan tot watter mate u betrokke is by die verdeling van take onder u werkers. 
[ ] Glad nie 
[ ] Slegs wanneer werkers ‘n meningsverskil het oor wie die taak moet hanteer 
[ ] Ek het die verantwoordelikheid om alle nuwe take onder die werkers te verdeel 
 
2. Dui aan of u werkers soms take verrig wat nie in hul pligomskrywings gedokumenteer is 
nie. 
[ ] JA    [ ] NEE 
 
3. Indien “JA’ by die vraag 2, verduidelik of gee ‘n voorbeeld van dié take wat werkers verrig 





4. Dui aan hoe gereeld u uself op die hoogte bring met die omvang van u werkers se 
werksladings. 
[ ] Meestal nie  [ ] Gereeld   [ ] Meeste van die tyd  
 
5. Dui aan, in prioriteitsvolgorde, as hoe belangrik u die volgende riglyne beskou wanneer u ‘n 
nuwe geval aan ‘n werker toewys.  
1 – geensins belangrik 
2 – soms belangrik 
3 – belangrik 
4 – baie belangrik 
5 – uiters belangrik 
 
Die werker se sterktes en ontwikkelingsbehoeftes   
Die werklading van elke  werker   
Werkers se werklading ten opsigte van die verskeidenheid probleem situasies   
Die werkers se voorkeure en afkeure ten opsigte van tipes probleemsituasies  
Die werkers se ouderdom, geslag, geloofsoortuiging en ras  
 
6. Dui aan hoe gereeld u saam met elke werker daardie werker se werklading hersien ten einde 
gevalle te prioritiseer. 
[ ] Daagliks   [ ] Maandeliks  [ ] Kwartaalliks 
[ ] Jaarliks  [ ] Nooit 
 
7. Dui aan op watter van die volgende aspekte u keuse gewoonlik berus wanneer u ‘n taak aan 
een van twee werkers moet delegeer.  
[ ] Ek wys die taak toe aan die minder ervare werker om vir haar die geleentheid te gee om 
professioneel te groei 
[ ] Ek wys die taak toe aan die werker wat ek weet ‘n sukses daarvan sal maak, hetsy ervare 
of onervare 
 
8. Dui aan of u al ondervind het dat wanneer u ‘n geval na ‘n werker verwys waarin daardie 
werker ‘n afkeur het, u supervisie verhouding negatief beïnvloed word. 
[ ] JA    [ ] NEE  
 
 
9. Dui aan of u, wanneer u ‘n taak na ‘n werker verwys, aan haar ‘n aanduiding gee van die 
optrede om te volg ten einde die mees geskikte diens te lewer. 
[ ] ALTYD   [ ] SOMS  [ ] NOOIT 
 




11. Dui aan of u verwag dat elke werker beplande aksies ten opsigte van dienslewering aan 
kliënte vir u voorlê vir goedkeuring. 
[ ] Ja, ek verwag dit van alle werkers 
[ ] Nee, die werkladings is te groot om elke geval te bespreek 
[ ] Nee, my tyd is te beperk om dit toe te laat  
[ ] Ja, maar slegs nuut aangestelde en onervare werkers 
[ ] Nee, dit word van geen werker verwag nie 
 
12. Dui aan watter persentasie van u werksdag u spandeer aan die gee van advies aan werkers 
met betrekking tot dienslewering aan kliënte (kan bv wees in die vorm van telefoonoproepe, 
regstellings van professionele verslae, skriftelike kommunikasie ens.). 
[ ]   1 - 20 % 
[ ] 21 - 40 % 
[ ] 41 - 60 % 
[ ] 61 - 80 % 
[ ] 81 - 100 % 
 
13. Dui aan of u saamstem of nie saamstem met elk die volgende stellings:  
• Ek gee gereeld aan die meer ervare werkers die vryheid om onafhanlik besluite met 
betrekking tot dienslewering te neem 
[ ] Ja, ek stem saam 
[ ] Nee, ek stem nie saam  
 
• Dit is vir my tydrowend om voorstelle of advies aan werkers te gee ten opsigte van die 
mees geskikte dienslewering aan kliënte  
[ ] Ja, ek stem saam  
[ ] Nee, ek stem nie saam   
 14. Dui aan of u tydens die oriëntering van ‘n nuutaangestelde werker daardie werker se 
pligomskrywing deeglik met haar deurgaan.  
[ ] JA 
[ ] NEE 
[ ] Ek is nie verantwoordelik vir die oriëntering van die nuwe werker nie 
 
15. Indien u op die vraag 14 “NEE” geantwoord het, kies die mees gepaste stelling uit die 
volgende 3 opsies:  
[ ] Die werklading vereis dat die nuwe werker dadelik met dienslewering begin en daar nie 
genoegsame tyd is vir die oriëntering nie 
[ ] Ek verwag dat die werker met ‘n geskikte kwalifikasie sal weet wat van haar verwag 
word 
[ ] Ek beskou dit nie as belangrik nie 
 
16. Dui aan of u saamstem of nie saamstem nie met elk van die volgende stellings ten opsigte 
van u organisasie se pligomskrywings.    
 
STELLING Ja, stem 
saam 
Nee, stem 
nie saam nie 
Pligomskrywings is vaag gedokumenteer en gevolglik is die 
beskrywing van verantwoordelikhede en aktiwiteite vaag/onduidelik. 
  
Pligomskrywings is doelbewus vaag gedefinieer ten einde ander take 
wat nie in die die beskrywing ingesluit is nie maar tog van die werker 
verwag word, te akkommodeer. 
  
Pligomskrywings word as administratief noodsaaklike dokumentasie 
beskou wat slegs benut word wanneer nodig. 
  
Pligomskrywings bevat die aksie wat van die werker verwag word om 
te doen (byvoorbeeld as aanmeldingbeampte moet sekere vrae aan 
nuwe kliënte gevra word)  
  
Pligomskrywings bevat die resultaat wat volg op die werker se aksie 
(die assessering van nuwe kliënte se behoeftes) 
  
 
17. Dui aan wat, na u mening, die ideale aantal werkers is wat aan u toegewys behoort te word 
sodat u in staat sal wees om die rol van supervisor optimaal uit te voer. 
.................................... 
 
18. Indien u tans betrokke is by die aanstelling van nuwe werkers, dui aan by watter van die 
volgende prosesse ten opsigte van die aanstelling van nuwe werkers u  betrokke is.  
PROSES  JA NEE 
Die saamstel van die advertensie wat gepubliseer word ten opsigte van ‘n vakante  
pos  
  
Die onderhoudsproses met kortlys kandidate    
Die aanbeveling dat die vakante pos intern deur ‘n geskikte persoon gevul word    
Ek is geensins betrokke by die aanstellingsproses van nuwe werkers nie    
 





   
20. Dui aan watter van die volgende inligting na u mening noodsaaklik is in ‘n advertensie vir 
‘n vakante pos. 
[ ] Pligomskrywing 
[ ] Salarisskaal  
[ ] Geografiese area wat deur die kantoor bedien word 
[ ] Vereiste minimum kwalifikasies  
[ ] Begindatum van die betrekking  
[ ] Aansoekprosedures (bv. watter dokumentasie die aansoek moet vergesel)  
[ ] Die sluitingsdatum vir aansoeke 
[ ] Ander (spesifiseer) …………………………………………………………………….  
 
21. Dui aan watter van die volgende aspekte die bemarkbaarheid van maatskaplikewerkposte na 
u mening negatief beïnvloed. 
[ ] Onvoldoende salarisse   [ ] Hoë werksladings 
[ ] Onaangename werksomstandighede [ ] Onveilige werksomstandighede 
[ ] Geen van bogenoemde  
 
 
22. Dui aan of u organisasie al ‘n student wat by u supervisie gekry het as betaalde werker in 
diens geneem het.  
[ ] JA    [ ] NEE 
 
23.  Indien “NEE” by vraag 22, dui aan watter van die volgende redes gegeld het.  
[ ] Die organisasie akkommodeer nie studente vir hul praktiese termyn nie 
[ ] Geen student wat by u organisasie hul praktiese termyn voltooi het, het al aansoek 
gedoen vir ‘n betrekking nie 
[ ] Studente wat hul prakties by u organisasie gedoen het en aansoek gedoen het vir ‘n 
betrekking was nie beskou as geskik vir die posisie nie 
 
24. Dui aan watter waarde u heg aan die teoretiese vaardighede van ‘n potensiële kandidaat vir 
‘n vakante pos (onderstreep die syferwaarde wat u as die mees geskikte beskou). Op ‘n 
tienpuntskaal verwys 1 na glad nie belangrik nie, en 10 verwys na baie belangrik.  
 Glad nie belangrik      Baie belangrik 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
25. Dui aan watter waarde u heg aan die praktiese vaardighede van ‘n potensiële kandidaat vir 
‘n vakante pos (onderstreep die syferwaarde wat u as die mees geskikte beskou). Op ‘n 
tienpuntskaal verwys 1 na glad nie belangrik nie, en 10 verwys na baie belangrik.  
Glad nie belangrik      Baie belangrik 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
26. Dui aan watter waarde u heg aan die vermoë van ‘n kandidaat om met ander oor die weg te 
kom wanneer daadie persoon oorweeg word as potensiële kandidaat vir ‘n vakante pos 
(onderstreep die syferwaarde wat u as die mees geskikte beskou). Op ‘n tienpuntskaal 
verwys 1 na glad nie belangrik nie, en 10 verwys na baie belangrik.  
Glad nie belangrik      Baie belangrik 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
27. Dui aan watter formaat van onderhoudvoering u organisasie gebruik wanneer potensiële 
kandidate oorweeg word.  
[ ] Gestruktureerde onderhoude (waar elke kandidaat dieselfde voorafopgestelde vrae moet 
beantwoord) 
[ ] Ongestruktureerde onderhoude 
 [] Ander: Verduidelik asb ………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………. 
  
Een van u werkers vergeet om ‘n kliënt in kennis te stel van die datum waarop daardie kliënt in die 
hof moet verskyn. Hierdie fout het tot gevolg dat die kliënt benadeel word.  
28. Dui aan watter van die onderstaande stelling(s) die wyses aandui waarop u normaalweg 
bewus word van foute wat werkers maak.   
STELLING X 
Foutiewe dienslewering deur ‘n werker word deur haar kollegas aangemeld  
Foutiewe dienslewering deur ‘n werker word deur gemeenskapslede aangemeld  
Werkers self stel my in kennis van foute in hul dienslewering sodra hulle van ‘n fout bewus 
word 
 
Rolspelers / Kollegas van buite die WO stel my in kennis  
Die kliënt(e) self stel my in kennis  
 
29. Dui aan of u saam stem met of nie saam stem nie met die volgende stelling:  
‘Ek gee my werkers meestal die vryheid om besluite te neem ten opsigte van hul 
dienslewering aan kliente, al stem ek nie noodwendig daarmee saam nie.’ 
[ ] STEM SAAM   [ ] STEM NIE SAAM NIE 
 
30. Beskryf hoe u sou optree wanneer u daarvan bewus sou word dat ‘n werker nie ‘n taak binne 





31. Dui aan of u saam stem met of nie saam stem nie met die volgende stelling: 
‘Ek verkies om take wat ek self kan hanteer nie na my werkers te delegeer nie aangesien ek 
meer gerus is as ek dit self kan afhandel.’  
[ ] STEM SAAM   [ ] STEM NIE SAAM NIE 
 
32. Dui aan (onderstreep die syferwaarde) tot watter mate u bewus is van u werkers se sterktes, 
leemtes en voorkeure ten opsigte van hul werkverrigting. Op ‘n tienpuntskaal verwys 1 na 
glad nie bewus, en 10 verwys na ten volle bewus. 
    Glad nie bewus     Ten volle bewus 
Sterktes  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Leemtes  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Voorkeure  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
LEIDING AS BESTUURSTAAK  
1. Dui aan hoe gereeld u u werkers bewus maak van die betekenisvolle bydrae wat hulle lewer 
tot hul kliënte se lewenskwaliteit. 
 [ ] Op ‘n weeklikse basis 
 [ ] Op ‘n maandelikse basis  
 [ ] Meestal na suksesvolle intervensie met ‘n kliënt 
 [ ] Byna nooit  
 
2. Dui aan of u werkers na u mening trots daarop is om by die organisasie te werk. 
[ ] JA   [ ] NEE  [ ] WEET NIE  
 
3. Dui aan hoe u u werkers se entoesiasme beskou ten opsigte van administratiewe take 
(onderstreep die syferwaarde wat u as die mees geskikte beskou). Op ‘n tienpuntskaal 
verwys 1 na min entoesiasme, en 10 verwys na baie entoesiasties. 
Min entoesiasme     Baie entoesiasties  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
4. Dui persentasie-gewys aan tot watter mate elk van die volgende faktore (na u mening) 
daartoe bydra dat werkers die diens van u organisasie verlaat (die totaal moet 100% wees).  
BYDRAENDE FAKTORE % 
Min werksbevrediging   
Swak salarisse  
Swak werksomstandighede (bv. onvoldoende vervoer, toerusting ens.)  
Gevaarlike werksomstandighede  
Ander (spesifiseer):  
TOTAAL 100 
 
‘Alhoewel ‘n werker se algehele geluk nie die verantwoordelikheid van haar werkgewer is nie, dra 
die werker se supervisor by tot werksbevrediging.’ 
5. Tot watter mate stem u saam met bogenoemde stelling? (onderstreep die syferwaarde wat u 
as die mees geskikte beskou). Op die tienpuntskaal verwys 1 na stem geensins saam, en 10 
verwys na stem beslis saam. 
 Stem geensins saam     Stem beslis saam  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
6.  Dui aan watter van die volgende beskrywings is die mees gepaste ten opsigte van u leierskap 
kennis en vaardighede.   
[ ] Kennis en vaardighede wat ek tydens my naskoolse-opleiding ontvang het 
[ ] Eie kennis en ervaring wat ek tydens my werksjare opgedoen het 
[ ] Kursusse en/of werkswinkels wat deur my werkgewer geïinisieer word  
[ ] Kursusse en/of werkswinkels wat ek op my eie onkoste bywoon  
 
7. Dui aan met watter van die volgende motiveringsteorieë u bekend is asook watter u toepas.  
TEORIEë BEKEND PAS TOE 
JA NEE JA NEE 
Maslow se hierargie van behoeftes      
Herzberg se twee-faktor teorie      
McClelland se drievoud van behoeftes (“McClelland’s 
trichotomy of needs”)  
    
Billikheidsteorie van motivering (Equity or social 
comparison theories of motivation) 
    
Motiveringsteorie ten opsigte van doelstellings en 
doelwitte (Goals and objectives as motivational theory) 
    
McGregor se X en Y teorie van motivering (“McGregor’s 
theory X – Theory Y”) 
    
Likert se 1 tot 4 sisteemsteorie (“Likert’s system 1 – 
system 4 theory”) 
    
Blake en Mouton se bestuursrooster (“Blake and Mouton’s 
managerial grid”) 
    
Hersey en Blanchard se situasionele leierskapsteorie 
(“Hersey and Blanchard’s situational leadership theory”) 
    
Atwater en Bass se transformasie leierskapsteorie 
(“Atwater and Bass’s transformational leadership theory”) 
    
 
8. Dui aan hoe gereeld u daarvan bewus raak dat u werkers moedeloos voorkom.  
[ ] Nooit 
[ ] Selde  
[ ] Gereeld 
[ ] Dikwels  
[ ] Feitlik altyd  
 
9. Dui aan watter van die volgende maniere van aanmoediging en erkenning u in die afgelope 
jaar toegepas het ten opsigte van u werkers. 
[ ] “Dankie-sê” briefies 
[ ] ‘n Werker(s) geneem vir tee / middagete 
[ ] Gemotiveer of andersinds daartoe bygedra dat werkers bonusse ontvang 
[ ] Ander (spesifiseer)………………………………………………………………….. 
 
10. Dui aan watter van die onderstaande opsies u waarskynlike gedrag beskryf wanneer ‘n 
werker, as gevolg van finansiële tekort binne die organisasie, nie haar maandelikse salaris 
sou ontvang nie.  
[ ] Vanweë organisatoriese rompslomp nie betrokke kan raak nie 
[ ] Die werkgewer daaroor aanspreek en poog om uit te vind watter aksies geïmplimenteer 
kan word om seker te maak dat die werker betaal word 
[ ] Nie inmeng nie aangesien dit ‘n bestuursaangeleentheid is 
[ ] Deel van u salaris vir die werker aanbied 
 
11. Dui aan watter een van die volgende stellings die beste op u van toepassing is.  
[ ] Ek vind dat ek, vanweë ‘n verskeidenheid redes buite my beheer, nie voldoen aan my 
werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding nie 
[ ] Ek voldoen aan my werkers se verwagtinge ten opsigte van leiding wat ek bied  
 
12. Dui aan of daar binne u organisasie die geleentheid is vir die werker om na ‘n hoër posvlak 
bevorder te word.  
[ ] JA    [ ] NEE 
 
13. Dui aan watter mate van vertroue u werkers na u mening in u as supervisor het.  
[ ] Baie vertroue  [ ] Redelike mate van vertroue   
[ ] Weinig vertroue  [ ] Geen vertroue    
[ ] Onseker van die mate van vertroue 
 




15. Dui aan watter van die onderstaande maniere van kommunikasie u gebruik om inligting aan 
werkers oor te dra: 
[ ] Kennisgewings  [ ] Memorandums / notas 
[ ] Nuusbriewe  [ ] Personeelvergaderings 
[ ] Telefoon   [ ] E-pos  
[ ] SMS   [ ] Individuele supervisie 
[ ] Groepsupervisie 
[ ] Ander (spesifiseer) …………………………………………………………………… 
 
16. Dui aan of u al teenoor ‘n werker (wat nie ‘n supervisor is nie) klagtes geverbaliseer het ten 
opsigte van ‘n ander werker. 
[ ] JA    [ ] NEE 
 
17. Dui aan of u aanneem dat u werkers eposse / kennisgewingborde / memorandums lees, net 
om later uit te vind dat dit nie gelees is nie. 
[ ] JA    [ ] NEE   [ ] SOMS 
 
18. Dui aan of u al vermoed het dat ‘n werker inligting met betrekking tot ‘n problematiese 
situasie van u weerhou het omdat daardie werker gevrees het sy sal in die moeilikheid kom.  
[ ] JA    [ ] NEE   [ ] SOMS  
 
19. Dui aan hoe gereeld verskaf ‘n werker inligting oor haar kollega(s) se probleme rondom 
dienslewering aan u.  
[ ] Nooit  [ ] Byna nooit 
[ ] Gereeld  [ ] Baie gereeld 
 
20. Dui aan wie se verantwoordelikheid dit na u mening is om ‘n gunstige klimaat binne die 
organisasie te skep.  
[ ] My, as supervisor, se verantwoordelikheid 
[ ] Die werkers se eie verantwoordelikheid  
[ ] Die hoofbestuur van die organisasie / kantoor se verantwoordelikheid 
[ ] Al bogenoemde persone se gedeelde verantwoordelikheid 
 
21. Dui aan hoe gereeld u spanbou-aktiwiteite vir u werkers organiseer.  
[ ] Minstens een maal per jaar [ ] Twee maal per jaar 
[ ] Meer as twee maal per jaar [ ] Een maal in twee jaar 
[ ] Een maal in drie tot meer jaar [ ] Nooit 
 
22. Dui aan of u soms die gevoel kry dat ‘n werker(s) minderwaardig voel ten opsigte van 
haar/hul posisie in die organisasie. 
[ ] Nooit  [ ] Soms 
[ ] Gereeld  [ ] Baie gereeld 
 
23. Dui aan of u werkers, volgens u eie mening, dit aanvaar dat u in ‘n gesagsposisie teenoor 
hulle staan. 
[ ] Aanvaar volkome   [ ] Aanvaar meestal 
[ ] Aanvaar soms  [ ] Aanvaar nooit    
 




25. Dui aan hoeveel van u werkers na u mening meestal effektief onder druk kan presteer: 
[ ] Geeneen nie  [ ] Die meerderheid  
[ ] Almal 
 
26. Dui (numeries) aan watter van die volgende redes na u mening die DRIE belangrikste is 
waarom ‘n werker regverdig behandel moet word. (1 = Belangrikste rede; 2 = tweede 
belangrikste rede en 3 = derde belangrikste) 
[ ] Dit is die korrekte manier van optrede  
[ ] Die Etiese kode van die SARMD vereis dit  
[ ] Arbeidswetgewing skryf dit voor  
[ ] ‘n Reputasie vir regverdigheid moet ontwikkel word om personeel effektief te bestuur 
[ ] Dit stel ‘n goeie voorbeeld vir ander werkers en bestuurders/supervisors 
 
27. Dui aan tot watter mate u, na u eie mening, begrip het vir werkers se beroepsgekoppelde 
probleme en bekommernisse (onderstreep die syferwaarde wat u as mees geskikte beskou). 
Op die tienpuntskaal verwys 1 na glad nie, en 10 verwys na baie goed. 
Glad nie   Redelik    Baie goed  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
 
28. Dui aan watter 1 van die volgende 2 stellings u mening die beste verwoord:  
“As supervisor is dit vir my van meer belang om ………..” 
[ ] Bewus gemaak te word van dit wat ek reg doen 
[ ] Bewus gemaak te word van dit wat ek verkeerd doen  
 
29. Dui aan hoeveel van u werkers na u mening individuele supervisie as ‘n spanningsvolle 
gebeurtenis beskou. 
[ ] Geen [ ] Min  [ ] Die meerderheid  [ ] Almal 
 
30. Dui aan watter van die volgende beskrywings is die mees gepaste ten opsigte van u kennis 
en vaardighede rakende die oorsake, manifestering en hantering van stres.    
[ ] Kennis wat ek tydens my voorgraadse opleiding ontwikkel het 
[ ] Kennis en  ervaring wat ek tydens my werksjare opgedoen het 
[ ] Kursusse en/of werkswinkels wat deur my werkgewer geïnisieer word 
[ ] Kursusse en/of werkswinkels wat ek op my eie onkoste bywoon  
 
31. Dui aan tot watter mate u toegerus voel om u werkers wat stres ervaar behulpsaam te wees.  
 [ ] Voldoende toegerus 
[ ] Geredelik toegerus maar ek sal baat vind by verdere opleiding ten opsigte van 
streshantering aangesien ek nog nie gemaklik voel met die hantering daarvan nie     
[ ] Onvoldoende toegerus   
 
32. Dui aan by watter bron(ne) u hulp soek wanneer u self stres ervaar. 
 [ ] ‘n Kollega wat ook ‘n bestuursposisie beklee   [ ] My werker(s) 
 [ ] My vriende en/of familie     [ ] ‘n Ondersteuningsgroep  
 [ ] Geen hulpbronne is vir my beskikbaar nie  [ ] Predikant / Pastoor 
 [ ] Mediese dokter      [ ] Sielkundige 
 [ ] Ander (spesifiseer) ………………………………………………………………………… 
 
 
BEHEER AS BESTUURSTAAK 
1. Dui persentasie-gewys aan hoeveel tyd u aan elk van die volgende aspekte spandeer tydens 
‘n supervisie-sessie (die totaal moet 100% wees).  
ASPEKTE % 
Die bespreking van effektiewe wyses om kliente se behoeftes en/of probleme aan te 
spreek 
 
Die bespreking van klagtes ten opsigte van die werker se werksomstandighede  
Die bespreking van die werker se persoonlike probleme  
Die bespreking van my as supervisor se persoonlike probleme  
Die bespreking van klagtes ten opsigte van my as supervisor se werksomstandighede  
Die bespreking van die werker se ontwikkelingsbehoeftes  
Sake buite  werksverband  (bv. nuusgebeure, ontspanningsgeleenthede ens)   
TOTAAL 100 
 
2. Dui aan tot watter mate u op aanvraag (d.w.s bo en behalwe geskeduleerde 
supervisiesessies) beskikbaar is vir supervisie met u werkers. 
 [ ] Nooit  [ ] Selde  [ ] Redelik 
 [ ] Gereeld  [ ] Altyd   
  
3. Dui aan watter van die volgende stellings u supervisiestyl die beste verwoord. 
[ ] Die bespreking is hoofsaaklik filosofies van aard en interessante menings rakende die 
geval word ge-eksploreer 
[ ] Die bespreking word vanuit ‘n teoretiese perspektief benader aangesien die bemeestering 
van toepaslike teorie sal lei tot effektiewe toekomstige dienslewering 
[ ] Die bespreking handel hoofsaaklik rondom die tegniese vaardighede wat die werker sal 
moet bemeester om die mees gepaste diens aan die klient te lewer  
 
4. Maak u gebruik van groepsupervisie? 
[ ] JA    [ ] NEE 
 
5. Indien “JA” by Vraag 4, dui aan hoe gereeld u van groepsupervisie gebruik maak.  
[ ] Meer as een maal per maand 
[ ] Een maal per maand 
[ ] Een maal per kwartaal 
[ ] Een maal per semester 
[ ] Een maal per jaar 
[ ] Een maal in twee jaar of langer  
 




Vir die doel van die volgende 5 vrae (7 – 11) verwys “rekordhouding” na  die dokumentering van 
enige tipe kontak met of in verband met ‘n kliënt.   
 
7. Dui aan of u organisasie ‘n spesifieke formaat het waarvolgens die werker kontak met / in 
verband met kliënte moet dokumenteer. 
[ ] JA    [ ] NEE   [ ] ONSEKER  
 
8. Onderstreep die persentasie tyd (per dag) wat ‘n werker na u mening aan rekordhouding 
behoort te spandeer (insluitend dokumentering van oproepe, tuis- en kantooronderhoude met 
of in verband met kliënte).  
10% 20% 30% 40% 50%  60% 70% 80% 90% 100% 
 
9. Dui aan of u tydens die oriëntering van ‘n nuwe werker die organisasie se verwagtinge ten 
opsigte van rekordhouding aan daardie nuwe werker verduidelik.  
[ ] JA    [ ] NEE    [ ] SOMS 
 
10. Dui aan watter van die volgende opsie(s) u houding ten opsigte van rekordhouding die beste 
beskryf.   
[ ] Rekordhouding is ‘n tydrowende irritasie 
[ ] Ek geniet dit 
[ ] Ek beskou dit as noodsaaklik   
 
11. Dui aan watter van die volgende dokumente deur u benut word ten opsigte van u eie 
rekordhouding. 
‘n Supervisie/Toesighoudende ooreenkoms/kontrak tussen my en elk van my  werkers.  
‘n Kort verklaring/opsomming van elke werker se ondervinding, opleidings- en leer-of 
ontwikkelingsbehoeftes 
 
‘n Opsomming van die  prestasie-evaluerings van elke werker   
Notas van alle supervisiegesprekke  
Notas van uitgestelde / afgestelde supervisiesessies deur die werker  
Notas rakende sake/kliënte wat tydens sessies met werkers bespreek is  
Notas rakende betekenisvolle besluite ten opsigte van sake/kliënte wat tydens sessies 
gemaak is 
 
Notas rakende beduidende probleme wat tydens supervisiesessies ondervind is   
Notas rakende oplossings vir probleme wat tydens supervisiesessies ondervind is of, indien 
onopgelos, die rede(s) daarvoor 
 
 
12. Dui aan hoe gereeld u elk van die volgende kontakte tussen u en u werkers dokumenteer. 
 ALTYD SOMS NOOIT NVT 
Individuele supervisiegesprekke           
Groepsupervisie gesprekke     
Persoonlike gesprekke     
Telefoniese kontak (werkverband)     
Telefoniese kontak (persoonlik)     
SMS / Facebook / ander sosiale netwerke
  
    
 
13. Dui aan tot watter mate u uself kundig genoeg ag om gepaste raad en leiding ten opsigte van 
moeilike/komplekse gevalle aan ‘n werker te bied.               
[ ] ALTYD KUNDIG GENOEG  [ ] MEESTAL KUNDIG GENOEG 
[ ] SOMS KUNDIG GENOEG  [ ] NOOIT KUNDIG GENOEG NIE 
 
14. Dui al die opsies aan wat u sou gebruik indien u sou voel dat u nie oor genoegsame kennis 
beskik om gepaste raad te verskaf nie. 
[ ] ‘n Deskundige van buite die organisasie met toepaslike kennis en/of vaardighede 
[ ] ‘n Ander werknemer van binne die organisasie met die nodige kennis en/of vaardighede 
[ ] Werkbesprekingsgroepe (die werkers word die geleentheid gebied om in groepe, wat 
gefasiliteer word deur ‘n eksterne konsultant met relevante opleiding en ervaring, 
bekommernisse en uitdagings m.b.t hul werk met mekaar te deel) 
 
Personeelontwikkeling is ‘n wyse van voorgesette onderrig wat ‘n organisasie sal benut om 
werksverwante kennis, vaardighede en houdings van personeel te bevorder.  
15. Dui aan tot watter mate u betrokke is by personeelontwikkeling/voortgesette 
onderrigprogramme binne u organisasie. 
[ ] Ek fasiliteer op ‘n gereelde basis geleenthede waar die werker(s) kennis en vaardighede 
kan verbeter 
[ ] Die hoofkantoor/topbestuur is verantwoordelik vir die ontwikkeling van werkers deur 
middel van voortgesette opleiding 
[ ] Daar bestaan weinig geleenthede vir verdere ontwikkeling vir my werkers binne die 
organisasie en daarom moedig ek hulle gedurig aan om op eie koste en inisiatief toepaslike 
werkwinkels by te woon 
 
16. Dui aan watter van die onderstaande wyse(s) u benut om uself te vergewis van werkers se 
leerbehoeftes. 
[ ] Tydens individuele- en/of groepsupervisie skep ek geleentheid vir die werker(s) om 
leerbehoeftes te verbaliseer  
[ ] Tydens evaluering van dienslewering 
[ ] Tydens die opstel van onderrig-evaluering deur werker(s)  
 
17. Dui aan tot watter mate u na u eie mening in staat is om u werkers se leerbehoeftes aan te 
spreek. Op die tienpuntskaal verwys 1 na glad nie instaat, en 10 verwys na volkome instaat.   
Geboegsaam en voldoende is so te se dieselfde begrippe  
Glad nie instaat  Genoegsaam instaat  Volkome instaat  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
 
18. Indien u vind dat u nie voldoende aan u werkers se leerbehoeftes kan voorsien nie, wat sou u 




19.  Dui aan watter van die volgende opleidingshulpmiddels u aan u werkers verskaf/versprei. 
 [ ] Vaktydskrif artikels 
 [ ] Navorsingspublikasies 
 [ ] Vakkundige pamflette 
 [ ] Kennisgewings oor werkwinkels 
 [ ] Kennisgewings rakende toekomstige kongresse 
 [ ] Ander (spesifiseer) ………………………………………………………………………… 
 [ ] Geen van bogenoemde 
 20. Dui aan hoe gereeld u informele opleiding aan werkers voorsien deur byvoorbeeld die 
verspreiding van interessante nuus-artikels, nuwe boeke rakende toepaslike kennis en 
staatsverslae? 
[ ] Soms, wanneer die tyd dit toelaat 
[ ] Altyd 
    [ ] Nooit, dit is die werkers se eie verantwoordelikheid om op die hoogte te bly 
 
21. Dui aan of u as supervisor deur u werkgewer die geleentheid gegun word om op 
deurlopende basis u eie kennis en vaardighede te ontwikkel.  
 [ ] JA  [ ] NEE [ ] SOMS  
 
 22. Dui aan watter van die volgende opsies rakende verdere opleiding op u van toepassing is.  
[ ] Topbestuur/hoofkantoor maak ten minste een maal per jaar voorsiening vir verdere 
opleiding 
[ ] Ek moet self relevante opleidings / ontwikkelingsgeleenthede identifiseer maar 
topbestuur dra die koste / gedeelte van die koste  
[ ] Ek moet self relevante opleidings / ontwikkelingsgeleenthede identifiseer en self die 
uitgawes daarrondom dek 
[ ] Opleiding wat deur my werkgewer voorsien word is nie van toepassing op my 
leerbehoeftes nie 
 
Die supervisor moet voortdurend op die hoogte bly van nuwe of veranderende wetgewing wat 
dienslewering aan die kliëntsisteem rig.  
23. Dui aan watter van die volgende opsies op u van toepassing is.  
[ ] As supervisor word ek deurlopend deeglik deur my werkgewer opgelei ten opsigte van 
relevante wetgewing   
[ ] Die nuutste weergawe van relevante wetgewing is beskikbaar in die kantoor maar ek het 
nog nie formele opleiding ten opsigte daarvan ontvang nie 
[ ] My werkgewer laat my toe om ander WO’s se opleidingsgeleenthede rakende wetgewing 
by te woon 
[ ] My werkgewer maak daarvoor voorsiening dat ek konferensies rakende relevante 
wetgewing bywoon 
[ ] My werkgewer verwag dat ek my in my eie tyd en op my eie onkoste vergewis van  
relevante wetgewing 
 Prestasiebeoordeling verwys na die hersiening van werkers se dienslewering en die evaluering van 
hul sterktes, leerbehoeftes en prestasies.  
24. Dui aan watter een van die volgende twee stelling die mees geskikte is ten opsigte van u 
werkers se monitêre verhogings.  
[ ] Werkers se salarisverhogings word beïnvloed deur prestasiebeoordeling 
[ ] Werkers se verhogings word nie beïnvloed deur prestasiebeoordelings nie 
 
25. Dui aan of u as supervisor u werkers se prestasie-beoordelings hanteer. 
[ ] JA    [ ] NEE  
 
26. Indien “JA” by Vraag 25, voltooi asseblief die volgende vyf vrae (27 – 31) wat handel oor 
prestasiebeoordeling. Indien “NEE”, gaan asseblief voort met Vraag 32.  
 
27. Dui aan hoe gereeld prestasiebeoordelings plaasvind. 
[ ] Wanneer daar oorweeg word om ‘n kontrakwerker permanent aan te stel 
[ ] Een maal elke 6 maande 
[ ] Een maal per jaar 
[ ] Wanneer ‘n werker in aanmerking kom vir ‘n verhoging 
[ ] Hoofsaaklik wanneer dissiplinêre prosedures teen ‘n werker ingestel word 
 
28. Dui aan watter een van die volgende twee opsies op u van toepassing is wanneer u die 
prestasiebeoordeling van ‘n werker hanteer. 
[ ] Ek voltooi ‘n standaard verslag wat deur die organisasie verskaf word 
[ ] Ek voltooi ‘n verslag wat ek self gestruktureer het   
 
29. Dui aan of u spesifieke opleiding ontvang het rakende die uitvoer van prestasiebeoordelings 
[ ] JA 
[ ] NEE  
 
30. Dui aan watter opsie gevolg word indien ‘n werker ontevrede voel met die uitkoms van haar 
prestasiebeoordeling.  
[ ] Nog ‘n prestasiebeoordeling kan uitgevoer word deur ‘n toepaslik gekwalifiseerde 
eksterne persoon 
[ ] Daar word nie voorsiening gemaak vir ‘n tweede beoordeling nie   
 31. Dui aan watter van die volgende aspekte op u van toepassing is wanneer u ‘n 
prestasiebeoordeling uitvoer.   
[ ] Ek vind dit moeilik vind om ‘n werker se prestasiebeoordeling objektief te hanteer 
[ ] Ek geneig is om ‘n werker volgens sy/haar mees onlangse prestasie te beoordeel 
[ ] Ek word as “te streng” deur werkers beskryf  
[ ] Ek is geneig om ‘n werker op een karaktereienskap te beoordeel, gewoonlik tot sy/haar 
nadeel 
[ ] Ek het nie die nodige kennis en vaardighede  om die beoordeling op ‘n hoë standaard uit 
te voer nie 
[ ] Geeneen van bogenoemde 
 
32. Dui aan hoe gereeld u werkers die geleentheid kry om u prestasie as hul supervisor te 
beoordeel. 
[ ] Een maal per jaar 
[ ] Een maal in 2 jaar  
[ ] Een maal in 3 tot 5 jaar 
[ ] Slegs wanneer die bestuur klagtes ontvang of bekommerd is oor hoe ek my pligte nakom  
[ ] Nooit  
 
Die beantwoording van die volgende 2 vrae is opsioneel.  
33. Dui aan of u genoegsame werkbevrediging verkry uit u rol as supervisor. 
 [ ] NOOIT  [ ] SOMS [ ] MEESTE VAN DIE TYD   [ ] ALTYD 
 




Baie dankie vir u bereidwilligheid om aan hierdie navorsingsprojek deel te neem.  
 
